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RESUMEN 
En las instituciones públicas generalmente se presentar un clima laboral 
inadecuado, donde las relaciones entre jefes y compañeros de trabajo son 
tensas lo que no les permiten interactuar armoniosamente. Esa realidad 
preocupante se le atribuye a la insatisfacción que tienen los trabajadores en su 
centro de labores. Tema de desarrollo de la investigación, cuyo objetivo principal 
es identificar la relación entre la satisfacción laboral y el clima organizacional en 
los trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Arequipa, durante el año 
2016. Para cumplir este propósito se midió el nivel de satisfacción laboral de los 
trabajadores y el nivel de clima organizacional en dicha institución. Se utilizaron 
dos cuestionarios que permitieron medir cada variable en la escala de Likert, 
basándose en las dimensiones de satisfacción laboral mencionadas por 
Robbins, S. y Judge, T. y guiándose de la teoría del clima organizacional de 
Likert. Se aplicaron los instrumentos señalados a un total de 101 trabajadores.  
Se planteó una hipótesis donde se afirma que existe relación directa entre 
la Satisfacción Laboral y el Clima Organizacional en los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa, durante el año 2016; lo cual se pudo 
comprobar al analizar los resultados de los cuestionarios aplicados.  
 
Palabras clave: Satisfacción laboral, clima organizacional y trabajadores. 
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ABSTRACT 
In public institutions there is usually an inadequate working environment, where 
the relations between bosses and co-workers are tense, which does not allow 
them to interact harmoniously. This worrying reality is attributed to the 
dissatisfaction that workers have in their workplace. Research development 
theme, whose main objective is to identify the relationship between job 
satisfaction and the organizational climate in the workers of the Regional Health 
Management of Arequipa, during the year 2016. To meet this purpose was 
measured the level of job satisfaction of the workers and the level of 
organizational climate in this institution. Two questionnaires were used to 
measure each variable on the Likert scale, based on the dimensions of job 
satisfaction mentioned by Robbins, S. and Judge, T. and guided by Likert's 
organizational climate theory. The instruments were applied to a total of 101 
workers. 
We hypothesized that there is a direct relationship between Work 
Satisfaction and Organizational Climate in the workers of the Regional Health 
Management of Arequipa, during 2016; which was verified when analyzing the 
results of the questionnaires applied. 
 
Key words: Work satisfaction, organizational climate and workers. 
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INTRODUCCIÓN 
“En varias instituciones públicas se presenta un problema común, que es el clima 
laboral inadecuado, donde los trabajadores actúan sin motivación alguna y los 
problemas entre ellos se reflejan en el desarrollo ineficaz de las actividades en 
dichas organizaciones. Se debe generalmente a la insatisfacción laboral que 
evidencian los trabajadores con respecto a su trabajo. Muchos no se sienten bien 
ni a gusto con la forma en que deben desempeñarse; sienten su labor como un 
actuar rutinario: no se sienten lo suficientemente motivados como para laborar 
mejor; todo ello trae como consecuencia, un mal trato al público usuario y el 
decrecimiento de la institución” (Williams L. 2013, p. 5).  
 
En la investigación se demuestra que, a diferencia de otras instituciones 
públicas, la Gerencia Regional de Salud de Arequipa es la excepción. En ella se 
presenta un clima laboral adecuado, donde se aprecia un trabajo colaborativo, 
se da el sentido de pertenencia e identificación con la institución, las normas son, 
de alguna manera, consensuadas por lo que, se puede regular las interacciones 
entre los diversos actores; de manera que, se observa una gestión pacífica y 
democrática; sin conflictos en consecuencia, todo esto beneficia, principalmente, 
a quienes reciben el servicio de la GRSA: los usuarios.  
vi 
 
“El reto para los directivos de esta institución es continuar demostrando 
su capacidad de liderazgo organizacional, diseñando permanentemente nuevas 
estrategias que continúen desarrollando un clima institucional pertinente para 
que todos los trabajadores se sientan a gusto en la institución, desempeñen con 
responsabilidad sus funciones y donde sus relaciones de convivencia les 
permitan interactuar con los demás sobre la base del diálogo, con aceptación de 
diferencias, construcción de consensos y también la aceptación de desacuerdos 
que pudieran existir” (Williams L. 2013, p. 5).  
 
En las relaciones sociales o humanas que se da entre el personal que 
labora en la Gerencia Regional de Salud de Arequipa, se han percibido que el 
clima organizacional es pertinente. Esto se aprecia en la forma en que se 
comunican o se respetan; también se observa que otros colaboradores se 
sienten a gusto con lo que hacen. Detalles que se aprecian con el cumplimiento 
de sus responsabilidades o con el ánimo con el que desarrollan su labor. 
 
“En lo referente a los objetivos estratégicos, la organización los plasma en 
sus documentos de gestión que han surgido de un proceso de construcción 
colectiva y de reflexión crítica, constituyéndose en instrumentos integradores que 
proponen cambios progresivos necesarios para mejorar el quehacer 
institucional; la mayoría de trabajadores conocen del contenido de dichos 
documentos, y es por eso que suelen, cumplirse con los objetivos propuestos” 
(Gracía I., 2007, p.11).  
 
Resulta preciso identificar la relación entre la satisfacción laboral y el clima 
organizacional en los trabajadores de la GRSA, resumiendo esto en la siguiente 
pregunta: ¿Cuál es el nivel de relación entre la satisfacción laboral y el clima 
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organizacional en los trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de 
Arequipa? 
Esto sugiere plantearse una hipótesis, la cual indica que existe relación 
directa entre la satisfacción laboral y el clima organizacional en los trabajadores 
de la Gerencia Regional de Salud de Arequipa.  
Para resolver el problema mencionado, se planteó como objetivo general 
el identificar la relación entre la satisfacción laboral y el clima organizacional en 
los trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Arequipa, basándose en 
cuatro objetivos específicos: El primero busca establecer el nivel de satisfacción 
laboral que se presenta en los trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de 
Arequipa, el segundo busca establecer el nivel de clima organizacional que se 
presenta en los trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Arequipa; el 
tercero busca relacionar estadísticamente el nivel de satisfacción laboral con el 
nivel de clima organizacional en los trabajadores de la Gerencia Regional de 
Arequipa y el cuarto objetivo específico, busca establecer la relación entre el 
nivel de satisfacción laboral y el clima organizacional según la perspectiva del 
grupo al que pertenece cada trabajador (nombrado o contratado) de la Gerencia 
Regional de Salud de Arequipa.  
 
Se debe tener en cuenta que, al ser la satisfacción laboral y el clima 
organizacional, mecanismos de participación, de vital importancia para todas las 
organizaciones, el presente trabajo de investigación podrá ser utilizado como 
una fuente de información para otras personas que realicen diversas 
investigaciones futuras sobre este tema; de la misma manera, colaborará con el 
viii 
 
adecuado desarrollo de la institución analizada, ya que no hay trabajo previo 
referido a dicha organización en este tema de vital importancia.  
 
Igualmente, esta investigación servirá de ayuda para diversas 
instituciones, porque en la presente se informa de cómo y cuánto puede llegar a 
relacionarse la satisfacción laboral con el clima organizacional en una institución 
del estado. Cobra singular importancia en la actualidad, con que, si los 
trabajadores están satisfechos con su labor, se podrá desarrollar un adecuado 
clima organizacional.   
 Ceñidos en la investigación lógica y científica, el trabajo se ha 
estructurado en cuatro capítulos: 
 En el primer capítulo, se determina el problema de la investigación. 
Comprende la exposición de la situación problemática; planteamiento del 
problema; justificación de la investigación y se precisas los objetivos. 
En el segundo capítulo, se establece el marco teórico. Contiene los 
antecedentes de la investigación, las bases teóricas, el marco conceptual, las 
hipótesis, análisis y operacionalización de variables 
En el tercer capítulo, se precisa la  metodología de la investigación. Se 
señalan los métodos, diseño, tipo y nivel de investigación; población y muestra,  
etapas y técnicas e instrumentos de recolección de datos. 
En el cuarto capítulo, se ilustran los resultados y la discusión. Se 
presentan los resultados en tablas y gráficos con sus respectivos análisis 
estadísticos para ver la asociación existente entre  las variables planteadas   y 
se realiza la discusión en base a las teorías e investigaciones propuestas. 
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En el criterio sintético, se consignan las conclusiones y  las 
recomendaciones pertinentes. 
Finalmente, se señalan las referencias bibliográficas y se insertan los 
anexos y apéndices correspondientes. 
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CAPÍTULO I 
EL PROBLEMA 
1.1. EXPOSICIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 
En las instituciones del estado o también denominadas instituciones 
públicas se suele presentar un clima laboral inadecuado, donde las 
relaciones entre compañeros de trabajo son tensas que no les permiten 
interactuar armoniosamente; todo ello se le atribuye a la insatisfacción que 
tienen los colaboradores con respecto a su centro de labores; es por esto 
que se desarrollará el presente trabajo de investigación, cuyo objetivo 
principal es determinar la influencia de la satisfacción laboral en el clima 
organizacional de la Gerencia Regional de Salud de Arequipa. 
 
 Para cumplir este propósito se medirá el nivel de satisfacción 
laboral y el tipo de clima organizacional en dicha institución, para ello se 
utilizará encuestas, las cuales permitirán medir cada variable en la escala 
de Likert basándose en las dimensiones de satisfacción laboral 
mencionadas por Robbins, S. y Judge, T. y guiándose de la teoría del 
clima organizacional de Likert; a un total de 229 trabajadores. 
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 Este trabajo plantea una hipótesis, la cual propone que, “Existe 
relación directa entre el nivel de satisfacción laboral y el clima 
organizacional en los trabajadores de la Gerencia Regional de Salud 
de Arequipa durante el año 2016”, y ello se podrá comprobar al analizar 
los resultados de la investigación. 
 
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
1.1.1. Problema general 
¿Cuál es el nivel de relación entre la satisfacción laboral y el clima 
organizacional en los trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de 
Arequipa, durante el año 2016?  
 
1.2.2. Problemas específicos 
a) ¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral que se presenta en los 
trabajadores la Gerencia Regional de Salud de Arequipa?  
b) ¿Cuál es el nivel de Clima Organizacional que se presenta en los 
trabajadores la Gerencia Regional de Salud de Arequipa? 
c) ¿Qué relación existe entre el nivel de satisfacción laboral y el nivel de 
clima organizacional en los trabajadores la Gerencia Regional de Salud 
de Arequipa?  
d) ¿Cómo se relaciona el nivel de satisfacción laboral y el clima 
organizacional según la perspectiva del grupo (nombrado o contratado) 
al que pertenece cada trabajador de la Gerencia Regional de Salud de 
Arequipa? 
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1.3. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 
Se debe tener en cuenta que al ser la satisfacción laboral y clima 
organizacional, mecanismos de participación de vital importancia para 
todas las organizaciones actualmente, el presente trabajo de investigación 
podrá ser utilizado como una fuente de información para otras personas 
que realicen diversas investigaciones futuras sobre este tema; de la 
misma manera, colaborará con el adecuado desarrollo y manejo de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa, ya que a la fecha no hay trabajo 
previo sobre este tema referido a esta organización.  
 
 Esta investigación también servirá de referencia para las diversas 
instituciones del estado, ya que en la presente se informa sobre cómo y 
cuánto puede llegar a influir la satisfacción en el clima laboral de una 
organización. 
 
 En lo personal, investigar este tema de tan trascendental 
importancia en nuestros tiempos, se convertirá en una oportunidad para 
enriquecer saberes y experiencias, asimismo favorecerá para poder 
cimentar habilidades teóricas y prácticas en aspectos administrativos de 
vital envergadura y que indefectiblemente servirán para desenvolverse 
adecuadamente en diversas situaciones que requieran dentro de la 
organización en estudio, el diseño de estrategias centradas en la 
satisfacción laboral y clima organizacional como ejes del desarrollo 
organizacional, logrando que los trabajadores realicen sus actividades por 
convicción y no por obligación, que trabajen contentos, que se les 
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reconozca como parte importante de la organización y sobre todo que se 
les respete como seres humanos. 
 
1.4. OBJETIVOS 
1.4.1. Objetivo general 
Identificar la relación entre la satisfacción laboral y el clima organizacional 
en los trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Arequipa, 
durante el año 2016. 
 
1.4.2. Objetivos específicos 
a) Establecer el nivel de satisfacción laboral que se presenta en los 
trabajadores la Gerencia Regional de Salud de Arequipa. 
b) Establecer el nivel de clima organizacional que se presenta en los 
trabajadores la Gerencia Regional de Salud de Arequipa.  
c) Relacionar estadísticamente el nivel de satisfacción laboral con el nivel 
de clima organizacional en los trabajadores la Gerencia Regional de 
Salud de Arequipa.  
d) Establecer la relación entre el nivel de satisfacción laboral y el clima 
organizacional según la perspectiva del grupo al que pertenece cada 
trabajador de la Gerencia Regional de Salud de Arequipa (nombrado o 
contratado). 
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CAPÍTULO II 
EL MARCO TEÓRICO 
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 
Existen diferentes investigaciones relacionadas con el tema de la 
satisfacción laboral y clima organizacional. 
 
2.1.1. A nivel nacional 
Existen algunos antecedentes sobre investigaciones teóricas y aplicadas 
que analizan el clima organizacional, Cultura organizacional y satisfacción 
laboral investigados en variados lugares a nivel nacional y a nivel 
internacional como instituciones educativas públicas, instituciones de 
salud y empresas privadas, entre otros. 
 
 En el trabajo de investigación titulado “Aplicación de los 
estímulos organizacionales para el mejoramiento del clima 
organizacional en el Laboratorio Farmacéutico Corporación 
Infarmasa S.A” (FLORES, 2007), plantea las siguientes conclusiones: “el 
ambiente físico, espacio físico y la infraestructura de la empresa es el 
adecuado porque cumple con los requisitos de las Buenas Prácticas de 
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Manufactura reguladas por DIGEMID, pero ciertas áreas requieren de 
algunas mejoras para que el trabajador tenga un mejor ambiente de 
trabajo. En cuanto a las condiciones de trabajo, la empresa solo cumple 
con algunos factores mientras que otros son descuidados como es el caso 
del ruido. Asimismo, la estructura orgánica funcional y aspectos 
organizativos se concluye que la mayoría del personal no la conoce por 
falta de capacitación que reciben sobre este tema, sin embargo sí 
conocen cual es la visión, misión, objetivos, metas y procedimientos de la 
empresa porque reciben mayor capacitación sobre estos temas. La 
empresa también da a conocer el programa de producción de la semana 
con la finalidad que se cumpla en su totalidad. Por lo tanto se concluye 
que el personal está satisfecho con las labores que realiza en su puesto 
de trabajo. Con respecto a las expectativas, actitudes y aptitudes del 
personal se concluye que el personal que realiza su trabajo con ideas 
innovadoras y las expectativas que desean alcanzar en el trabajo son 
favorables para su desarrollo profesional y personal; sin embargo otro 
grupo de trabajadores se sienten infravalorados por el puesto de trabajo 
que ocupan y desearían cambiar su puesto de trabajo aun sin cambio en 
su remuneración. Con relación a la remuneración que el personal recibe, 
ellos se sienten insatisfechos porque no se consideran bien remunerados. 
Como conclusión general, el principal aporte de este trabajo de 
investigación a las Ciencias Administrativas es que el adecuado 
conocimiento del clima organizacional y un favorable desarrollo del mismo 
de la empresa en estudio contribuyen al incremento en sus niveles de 
eficacia y eficiencia en un modelo de administración bajo un enfoque 
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basado en competencias. La precitada conclusión despierta nuestro 
interés en conocer las políticas ergonómicas, el promedio remunerativo 
salarial y las expectativas de desarrollo de crecimiento, que los 
trabajadores perciben de su institución” (Flores, 2007, p.5). 
 
 En la tesis "La cultura y el clima organizacional como factores 
relevantes en la eficacia del Instituto de Oftalmología, Abril -Agosto del 
2001" (ÁLVAREZ, 2001), se llega a concluir: “entre otras consideraciones 
que el clima y cultura organizacional son de relevada importancia y 
práctica de todas las organizaciones, de ellos depende la eficacia y 
productividad de las mismas. Los resultados encontrados en la precitada 
tesis, promueve identificar en nuestra investigación elementos básicos de 
la cultura organizacional del IIAP, y como ello favorece la percepción de 
los trabajadores frente al clima laboral” (Álvarez, 2001, p.08). 
 
 En el trabajo de investigación “Influencia entre el clima laboral y 
satisfacción laboral de los trabajadores del Sistema Integral de 
Salud, Lima - 2009” (BAZAN, GALVEZ, et al. 2009), tuvo como finalidad: 
“conocer si es que existe una influencia del clima organizacional en la 
satisfacción laboral de los trabajadores pertenecientes a la antes 
mencionada institución, y de esta forma conocer si era posible usar los 
resultados obtenidos en aras de una mejora institucional. Para efectos de 
correlacionar la satisfacción y clima laboral se usó como medio de análisis 
la técnica de encuesta e instrumento de la escala de Likert. Las 
conclusiones del estudio arrojan la fuerte correlación existente del clima 
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laboral con respecto a la satisfacción laboral en los trabajadores del 
Sistema Integral de Salud” (Bazán, Gálvez, et al, 2009, p.10). 
 
2.1.2. A nivel internacional. 
En el trabajo de investigación titulado “Evaluación del clima y cultura 
organizacional del Centro de Rehabilitación Neuromuscular” 
(FRANCO, GONZALES, et al. 2008), plantean las siguientes 
conclusiones: “Entender mejor el comportamiento que en muchas 
ocasiones pueden tener los empleados de una compañía o servicio de 
salud, en cuanto a sus valores, hábitos y entorno laboral donde se 
desempeñen. Al final de este proyecto se entendió cómo una organización 
debe mantener una cultura organizacional que contenga respeto, 
solidaridad y sobre todo que permita seguir los objetivos, misión y visión 
que la empresa, organización o servicio de salud delimitaron para 
conseguir los resultados esperados. La evaluación realizada en el Centro 
de Rehabilitación Neuromuscular permitió que las respuestas nos llevaran 
hacia un resultado eficaz para poder sustentar el problema principal del 
cual se ha venido hablando en el proyecto. De acuerdo a los datos 
recogidos se pudo evidenciar que no solo la dificultad de trabajar en un 
lugar estrecho fue el problema, también se pudo obtener información de 
cómo se sienten los trabajadores en cuanto a las deficiencias que se 
tienen con respecto al pago y a las órdenes que algunas veces son dadas. 
En nuestra investigación pretendemos conocer la interacción de los 
directivos y los trabajadores en el marco de un contrato tácito de respeto, 
estima y consideración recíproca” (Franco, González, et al., 2008, p.13).  
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 En el trabajo de investigación titulado “Clima organizacional y 
desempeño laboral del personal de la empresa de Vigilantes 
Asociados Costa Oriental del Lago” (QUINTERO, AFRICANO & 
FARÍA, 2008), plantean las siguientes conclusiones: “Después de haber 
realizado, analizado y procesado la investigación sobre la evaluación del 
clima organizacional y el desempeño laboral del personal de la empresa 
Vigilantes Asociados, se ha podido visualizar que el clima organizacional 
determina el comportamiento de los trabajadores en una organización; 
comportamiento éste que ocasiona la productividad de la institución a 
través de un desempeño laboral eficiente y eficaz. Para que las 
organizaciones puedan lograr un alto grado de eficiencia es necesario 
trabajar en ambientes sumamente motivadores, participativos y con un 
personal altamente motivado e identificado con la organización, es por ello 
que el empleado debe ser considerado como un activo vital dentro de ella, 
por lo que los directivos deberán tener presente en todo momento la 
complejidad de la naturaleza humana para poder alcanzar índices de 
eficacia y de productividad elevada. De acuerdo con los resultados 
obtenidos se puede destacar que el personal está parcialmente motivado 
ya que a pesar de que obtienen beneficios como parte de reconocimiento 
de su buena labor, el pago otorgado por la empresa no es muy bueno ya 
que no cumple con las expectativas de los mismos, con esto se considera 
que el aspecto económico sigue siendo importante para incrementar e 
impulsar la motivación del personal de la organización. Sus conclusiones 
motivan a los investigadores, de la precitada tesis, a identificar las 
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variables que favorecen la calidad de los servicios en base a la motivación 
que la organización promueve” (Quintero, Africano y Faria, 2008, p.7).  
 
 En el trabajo de investigación titulado “Factores del clima 
organizacional influyentes en la satisfacción laboral de enfermería, 
concerniente a los cuidados intensivos neonatales del Hospital 
Nacional de Niños, 2004” (ARIAS – JIMENEZ, 2007), presenta los 
siguientes aspectos de su estudio: “Tipo de investigación: Cuantitativa, 
deductiva, prospectiva, descriptiva. Se analizó si los factores del clima 
organizacional, (la comunicación, el liderazgo, la motivación y la 
reciprocidad) influían en la satisfacción laboral del personal de enfermería 
de la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales (UNCIN) del Hospital 
Nacional de Niños (HNN), agosto del 2004. Se empleó las teorías de 
Maslow y de Herzberg, para el análisis. Universo: total del personal que 
laboraba en la UNCIN (44 funcionarios). Muestra: 36 personas. Criterios 
de exclusión: 4 personas por ser jefaturas y 4 por incapacidades y 
vacaciones. Variables: comunicación, liderazgo, motivación, reciprocidad 
y satisfacción laboral. Los datos se recopilaron: cuestionario, entrevista 
estructurada, lista de cotejo y triangulación. Se analizaron por medio de 
Microsoft Excel. Conclusión. El clima organizacional en la UNCIN es 
definido como positivo, porque existen oportunidades de mejora. 
Asimismo, a las jefaturas se les recomienda retomar los siguientes 
aspectos: comunicación efectiva y cordial, condiciones físicas óptimas, 
equidad en la asignación de cursos y ascensos y estudiar la aplicación de 
incentivos” (Arias, Jiménez, 2007, p.8).  
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 En la tesis “Análisis del clima organizacional de servicios 
intensivos del Hospital Instituto de Neurocirugía Dr. Asenjo, Región 
Metropolitana de Chile” (Mc DONALD, 2004), sostiene el siguiente 
objetivo: “diagnosticar los servicios intensivos del centro de salud en 
estudio, de los cuales se desprenden cuatro objetivos específicos 
orientados al logro del objetivo general; el estudio se definió como 
cuantitativo, descriptivo y de corte transversal. El universo en estudio fue 
toda la población que trabaja en los servicios intensivos del Hospital 
Instituto de Neurocirugía Dr. Asenjo, es decir UCI, UTI, post operatorio” 
(Mc Donald, 2004, p.10). 
 
 “Se concluyó a partir de este estudio que este hospital y sus sub.- 
unidades de Servicios intensivos, son diagnosticadas con un clima 
organizacional predominantemente sano, sin grandes diferencias entre 
los ítems evaluados como sanos, regular y enfermo, por lo tanto, 
afirmando que cada servicio no trabaja como una organización separada 
y aislada del resto, sino más bien como una comunidad que busca dirigir 
sus metas en forma coordinada, organizada y unida” (Mc Donald, 2004, 
p.10). 
 
2.2.   BASES TEÓRICAS 
2.2.1. Satisfacción laboral 
“En el campo organizacional, una actitud se define como los sentimientos 
y las creencias que determinan en gran parte la forma en que los 
empleados perciben su ambiente, su compromiso con las acciones que 
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se pretenden y, en última instancia, su comportamiento”8 (Newstron J., 
2011, p.72). “En este sentido, cuando una persona tiene sentimientos 
positivos, pensamientos o emociones respecto a determinadas 
situaciones, personas u objetos, mostrará siempre una actitud favorable 
hacia los mismos”9 (Rodríguez A., 2009, p.88).  
 
  “La satisfacción laboral es una actitud hacia el trabajo, que es 
definida como el estado emocional positivo o placentero que surge de la 
evaluación del trabajo o experiencia laboral de una persona. Para Palma, 
la satisfacción laboral se define como la disposición o tendencia 
relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores 
desarrollados a partir de su experiencia ocupacional”8 (Newstron J., 2011, 
p.72).  
 
  También llamada satisfacción del trabajo, se refiere a la actitud 
general de un individuo hacia su empleo. Se debe tener presente que la 
labor de una persona es mucho más que las actividades normales, como 
ordenar documentos o esperar clientes. Cada trabajo requiere interacción 
entre los directivos y los demás empleados para fomentar un buen 
ambiente laboral y alcanzar los objetivos deseados.  
 
  La satisfacción laboral tiene relación con el clima organizacional; 
“un trabajador feliz es un trabajador productivo”. Mientras el empleado se 
encuentre motivado y contento con las actividades que realiza y con el 
ambiente laboral, pondrá mayor tesón en sus actividades y obtendrá 
mejores resultados. 
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2.2.1.1. Algunas otras definiciones 
Se han encontrado varias definiciones respecto a satisfacción laboral, 
abordaremos las más importantes, estos son:  
  Locke 11 lo ha definido como: “un estado emocional positivo o 
placentero resultante de una percepción subjetiva de las experiencias 
laborales del sujeto. No se trata de una actitud específica, sino de una 
actitud general resultante de varias actitudes específicas que un trabajador 
tiene hacia su trabajo y los factores con él relacionados” (Locke F., 2008, 
p.48).  
 
  Teresa Cruz12 se refiere a la satisfacción laboral a: “la manera 
como se siente la persona en el trabajo”. Involucra diversos aspectos, como 
salario, estilo de Supervisión, condiciones del trabajo, oportunidades de 
promoción, compañeros de labor, etc. Por ser una actitud, la Satisfacción 
Laboral es una tendencia relativamente estable de responder 
consistentemente al trabajo que se desempeña la persona” (Cruz T., 2003, 
p.56).  
 
  Está basada en las creencias y valores desarrollados por la propia 
persona hacia su trabajo.  
 
 Bravo, Peiró y Rodríguez13 la definen como: “una actitud o conjunto 
de actitudes desarrolladas por la persona hacia una situación de trabajo, 
actitudes que pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas 
específicas del mismo” (Bravo, Peiró y Rodríguez, 1996, p. 101). 
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  “Así la satisfacción laboral es, básicamente, un concepto 
globalizador con el que se hace referencia a las actitudes de las personas 
hacia diversos aspectos de su trabajo. Por consiguiente, hablar de 
satisfacción laboral implica hablar de actitudes” (Bravo, Peiró y Rodríguez, 
1996, p. 101).  
 
 Robbins y Judge 14 lo definen como: “una sensación positiva sobre 
el trabajo propio, que surge de la evaluación de sus características”. 
 “Una persona con alta satisfacción en el trabajo tiene sentimientos 
positivos acerca de éste, en tanto que otra insatisfecha los tienen 
negativos” (Robbins y Judge, 2009, p.60). 
 
2.2.1.2. Modelos teóricos que explican la satisfacción en el trabajo 
A continuación se detallan las teorías que dan soporte a la investigación. 
Ellos son la teoría de la Higiene-Motivación, la del Ajuste en el Trabajo, de 
la Discrepancia, de la Satisfacción por Facetas, y la de los Eventos 
Situacionales.  
 
a) Teoría de Higiene-Motivacional. “Esta teoría demuestra que la 
presencia de ciertos factores está asociada con la satisfacción laboral, 
y la ausencia de otros con la insatisfacción laboral” (Herzberg, F., 2008, 
p.93) 15. “Los factores presentes, que son fuentes de satisfacción, se 
denominan factores motivacionales y son intrínsecos al trabajo (logro, 
reconocimiento del logro, el trabajo en sí, responsabilidad y crecimiento 
o avance). Por otro lado, los factores ausentes, que son fuente de 
insatisfacción, se catalogan como factores de higiene y son extrínsecos 
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al trabajo (políticas de la compañía y administración, supervisión, 
relaciones interpersonales, condiciones laborales, salario, estatus y 
seguridad)” (Herzberg, F., 2008, p.93).  
b) Teoría del Ajuste en el trabajo. “La Teoría de Ajuste al Trabajo se 
basa en los métodos de la psicología sobre las diferencias individuales 
y el análisis estadístico para explicar la variación; reconoce que cada 
persona es diferente y que el ambiente en el que se desenvuelve 
también es diferente para cada quien” (Dawis, 2002, p.76).  
 El principio sobre el cual descansa esta teoría es el siguiente: “cada 
individuo busca lograr y mantener correspondencia con el medio 
ambiente” (Dawis y Lofquist, 1992). La Teoría de Ajuste al Trabajo 
pertenece a las teorías del binomio: persona (P) y ambiente (en inglés 
environment, E). Éstas utilizan dos construcciones para denotar la 
combinación de la persona y el ambiente: el ajuste y la interacción 
(Dawis, 2000). Con base en esta teoría, el trabajador tiene necesidades 
(requisitos del reforzador), y habilidades (capacidades de respuesta). El 
ambiente tiene reforzadores correspondencia refleja el grado en el que 
cada uno resuelve los requisitos del otro” (Dawis, 2002, p.76).  
 
c) Teoría de la discrepancia. “Esta teoría sostiene que la satisfacción 
laboral es el estado emocional placentero que resulta de la valoración 
del trabajo como un medio para lograr o facilitar el logro de los valores 
laborales. Asimismo, la insatisfacción laboral es el estado emocional no 
placentero, resultante de la valoración del trabajo como frustrante o 
bloqueo de la consecución de los valores laborales” (Locke, 1968, p.44) 
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16. “La satisfacción e insatisfacción laboral se derivan de la evaluación 
que hace el trabajador al contrastar sus valores con la percepción de lo 
que le ofrece el trabajo. En este sentido, se define el carácter dinámico 
de los valores que varían de persona a persona, así como la jerarquía 
de valores que cada individuo posee. Cada experiencia de satisfacción 
o insatisfacción laboral es el resultado de un juicio dual: el grado de la 
discrepancia valor- percepción y la importancia relativa del valor para el 
individuo” (Locke, 1968, p.44). 
d) Teoría de la satisfacción por facetas. “Esta teoría sostiene que la 
satisfacción laboral resulta del grado de discrepancia entre lo que el 
individuo piensa que debería recibir y lo que recibe realmente, en 
relación con las facetas y la ponderación que tiene para el sujeto” 
(Lawler, 1993, p.66)17. “La cantidad que debería ser recibida (QDR) 
resulta de: (a) la percepción de las contribuciones individuales para el 
trabajo, (b) la percepción de las contribuciones y de los resultados de 
los colegas, y (c) las características del trabajo percibidas. La percepción 
de la cantidad recibida (QER) proviene de: (a) la percepción de los 
resultados de los otros, y (b) los resultados efectivamente recibidos por 
el individuo. Al compararse, pueden ocurrir tres situaciones: (a) QDR es 
igual a QER, entonces hay satisfacción; (b) QDR es mayor a QER, 
entonces hay insatisfacción; y (c) QDR es menor a QER, entonces hay 
sentimiento de culpa e inequidad” (Lawler, 1993, p.66). 
e) Teoría de los eventos situacionales. “En esta teoría se sostiene que 
la satisfacción laboral está determinada por factores denominados 
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características situacionales y eventos situacionales” (Quarstein, 
McAffe, & Glassman, 1992, p.109)18.  
 
 “Las características situacionales son los aspectos laborales que la 
persona tiende a evaluar antes de aceptar el puesto (sueldo, 
oportunidades de promoción, condiciones de trabajo, política de la 
empresa y supervisión). Los eventos situacionales son facetas laborales 
que los trabajadores no evaluaron antes, sino que ocurren una vez que 
el trabajador ocupa el puesto. Estos pueden ser positivos (tiempo libre 
por culminar una tarea) o negativos (desperfecto de una máquina)” 
(Quarstein, McAffe, & Glassman, 1992, p.109).  
 
2.2.1.3. Teorías vinculadas a la satisfacción laboral 
a) TEORÍA BIFACTORIAL DE HERZBERG 19 
“También conocida como la “Teoría de los dos factores”, esta surgió 
para explicar mejor el comportamiento de las personas en situaciones de 
trabajo. Este autor plantea la existencia de dos factores que orientan el 
comportamiento de las personas”  
(http://www.mitecnologico.com/Main/TeoriaDeLosDosFactores).  
 
  “La satisfacción que es principalmente el resultado de los factores 
de motivación. Estos factores ayudan a aumentar la satisfacción del 
individuo pero tienen poco efecto sobre la insatisfacción” 
(http://www.mitecnologico.com/Main/TeoriaDeLosDosFactores).  
 
  “La insatisfacción es principalmente el resultado de los factores de 
higiene. Si estos factores faltan o son inadecuados, causan insatisfacción, 
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pero su presencia tiene muy poco efecto en la satisfacción a largo plazo” 
(http://www.mitecnologico.com/Main/TeoriaDeLosDosFactores). 
Factores de higiene  
 Sueldo y beneficios  
 Política de la empresa y su organización  
 Relaciones con los compañeros de trabajo  
 Ambiente físico  
 Supervisión  
 Status  
 Seguridad laboral  
 Crecimiento  
 Madurez  
 Consolidación  
 Áreas 
Factores de motivación  
 Logros  
 Reconocimiento  
 Independencia laboral  
 Responsabilidad  
 Promoción. 
 
b) TEORÍA DE LA JERARQUIA DE NECESIDADES DE MASLOW 20 
Maslow (2007) propone la “Teoría de la Motivación Humana”, la cual trata 
de: “una jerarquía de necesidades y factores que motivan a las personas; 
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esta jerarquía identifica cinco categorías de necesidades y considera un 
orden jerárquico ascendente de acuerdo a su importancia para la 
supervivencia y la capacidad de motivación Las cinco categorías de 
necesidades son: fisiológicas, de seguridad, de amor y pertenencia, de 
estima y de auto-realización; siendo las necesidades fisiológicas las de más 
bajo nivel. Maslow también distingue estas necesidades en “deficitarias” 
(fisiológicas, de seguridad, de amor y pertenencia, de estima) y de 
“desarrollo del ser” (auto-realización). La diferencia distintiva entre una y 
otra se debe a que las “deficitarias” se refieren a una carencia, mientras 
que las de “desarrollo del ser” hacen referencia al quehacer del individuo” 
(p.205).  
Necesidades fisiológicas: “son de origen biológico y refieren a la 
supervivencia del hombre; considerando necesidades básicas e incluyen 
cosas como: necesidad de respirar, de beber agua, de dormir, de comer, 
de sexo, de refugio” (Abraham H., 2007, p.77).  
 
Necesidades de seguridad: “cuando las necesidades fisiológicas están 
en su gran parte satisfechas, surge un segundo escalón de necesidades 
que se orienta a la seguridad personal, el orden, la estabilidad y la 
protección” (Abraham H., 2007, p.77).  
 
  Aquí se encuentran cosas como: seguridad física, de empleo, de 
ingresos y recursos, familiar, de salud y contra el crimen de la propiedad 
personal.  
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Necesidades de amor, afecto y pertenencia: “cuando las necesidades 
anteriores están medianamente satisfechas, la siguiente clase de 
necesidades contiene el amor, el afecto y la pertenencia o afiliación a un 
cierto grupo social y buscan superar los sentimientos de soledad y 
alienación. Estas necesidades se presentan continuamente en la vida 
diaria, cuando el ser humano muestra deseos de casarse, de tener una 
familia, de ser parte de una comunidad, ser miembro de una iglesia o asistir 
a un club social” (Abraham H., 2007, p.77).  
 
Necesidades de estima: “cuando las tres primeras necesidades están 
medianamente satisfechas, surgen las necesidades de estima que refieren 
a la autoestima, el reconocimiento hacia la persona, el logro particular y el 
respeto hacia los demás; al satisfacer estas necesidades, las personas 
tienden a sentirse seguras de sí misma y valiosas dentro de una sociedad; 
cuando estas necesidades no son satisfechas, las personas se sienten 
inferiores y sin valor” (Abraham H., 2007, p.77).  
 
  Maslow (2007) propuso dos necesidades de estima: “una inferior 
que incluye el respeto de los demás, la necesidad de estatus, fama, gloria, 
reconocimiento, atención, reputación, y dignidad; y otra superior, que 
determina la necesidad de respeto de sí mismo, incluyendo sentimientos 
como confianza, competencia, logro, maestría, independencia y libertad” 
(p.200).  
 
Necesidades de auto-realización: “son las más elevadas encontrándose 
en la cima de la jerarquía; responde a la necesidad de una persona para 
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ser y hacer lo que la persona “nació para hacer”, es decir, es el 
cumplimiento del potencial personal a través de una actividad específica; 
de esta forma una persona que está inspirada para la música debe hacer 
música, un artista debe pintar, y un poeta debe escribir” (Abraham H., 2007, 
p.77).  
 
  A continuación se presenta la pirámide de la jerarquía de 
necesidades de Maslow. 
 
  Además de las cinco necesidades antes descritas, Maslow también 
identificó otras tres categorías de necesidades, lo que dio origen a una 
rectificación de la jerarquía de necesidades.  
 
Necesidades estéticas: “no son universales, pero al menos ciertos grupos 
de personas en todas las culturas parecen estar motivadas por la necesidad 
de belleza exterior y de experiencias estéticas gratificantes” (Abraham H., 
2007, p.77).  
 
Necesidades cognitivas: “están asociadas al deseo de conocer, que 
posee la mayoría de las personas; como resolver misterios, ser curioso e 
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investigar actividades diversas fueron llamadas necesidades cognitivas, 
destacando que este tipo de necesidad es muy importante para adaptarse 
a las cinco necesidades antes descritas” (Abraham H., 2007, p.77). 
 
Necesidades de auto-trascendencia: “Hacen referencia a promover una 
causa más allá de sí mismo y experimentar una comunión fuera de los 
límites del yo; esto puede significar el servicio hacia otras personas o 
grupos, el perseguir un ideal o una causa, la fe religiosa, la búsqueda de la 
ciencia y la unión con lo divino” (Abraham H., 2007, p.77). 
 
c) Teoría de las necesidades de David Mcclelland 
 
Necesidad de logro: “Se refiere al esfuerzo por sobresalir, el logro en 
relación con un grupo de estándares, la lucha por el éxito” (McClelland D., 
1987, p.544). 
 
Necesidad de poder: “Se refiere a la necesidad de conseguir que las 
demás personas se comporten en una manera que no lo harían, es decir 
se refiere al deseo de tener impacto, de influir y controlar a los demás” 
(McClelland D., 1987, p.544).  
Necesidad de afiliación: “Se refiere al deseo de relacionarse con las 
demás personas, es decir de entablar relaciones interpersonales 
amistosas y cercanas con los demás integrantes de la organización” 
(McClelland D., 1987, p.544). 
 
d) Teoría de la equidad J. Stacy Adams 21 
La teoría de la equidad de J. Stacey Adams se concentra en: “los 
sentimientos de una persona respecto a con qué grado de equidad se la 
23 
 
trata en comparación con las demás. Sostiene que el individuo se compara 
con otros individuos para ver si está siendo tratado de manera equitativa y 
de no ser así, se desmotiva” (Stacy A., 2003, p.308). 
 
  “Cuando se percibe inequidad se genera una insatisfacción, y el 
individuo tratara de arreglar la situación y para esto puede disminuir su el 
tiempo y/o esfuerzo que dedica a su labor, o presionando al otro individuo 
que disminuya su trabajo, e incluso puede recurrir a otras opciones que 
pueden causar deterioro en el desempeño de la organización” (Stacy A., 
2003, p.308).  
 
  “En la teoría de la equidad abarca tres categorías: El otro, que se 
refiere a personas que ocupan cargos similares dentro de la organización, 
también amigos, vecinos o cualquier persona con la cual el individuo tienda 
a compararse debido a sus vínculos personales o similaridad; El sistema, 
se refiere a las “políticas y procedimientos organizativos de compensación, 
así como su administración.”; y La persona misma, se refiere a los niveles 
de aportes y resultados únicos para individuo” (Stacy A., 2003, p.308). 
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2.2.1.4. Factores determinantes para la satisfacción laboral 
De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados 
Robbins 14 se considera que los principales factores organizacionales que 
determinan la satisfacción laboral son:  
 Reto del trabajo.  
 Sistema de recompensas justas.  
 Satisfacción con el salario.  
 Satisfacción con el sistema de promociones y ascensos. 
 Condiciones favorables de trabajo.  
 Colegas que brinden apoyo.  
 Compatibilidad entre personalidad y el puesto de trabajo 
 
A continuación se amplía información sobre estos aspectos de la 
satisfacción laboral. 
 
a) Reto del trabajo.- “Satisfacción con el trabajo en sí: Dentro de estos 
factores, podemos resaltar, según estudios, dentro de las 
características del puesto, la importancia de la naturaleza del trabajo 
mismo como un determinante principal de la satisfacción del empleado” 
(Robbins S., 2009, p.208).  
 
  “Los empleados tienden a preferir trabajos que les den oportunidad 
de usar sus habilidades, que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y 
retroalimentación de cómo se están desempeñando, de tal manera que un 
reto moderado causa placer y satisfacción. Es por eso que el 
enriquecimiento del puesto a través de la expansión vertical del mismo 
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puede elevar la satisfacción laboral ya que se incrementa la libertad, 
independencia, variedad de tareas y retroalimentación de su propia 
actuación” (Robbins S., 2009, p.208).  
 
  Se debe tomar en cuenta que el reto debe ser moderado, ya que 
un reto demasiado grande crearía frustración y sensaciones de fracaso en 
el empleado, disminuyendo la satisfacción. 
 
b) Sistemas de recompensas justas: “Existen dos tipos de 
recompensas relacionadas con la satisfacción laboral: las extrínsecas 
y las intrínsecas. Las recompensas extrínsecas son las que otorga la 
organización, según el desempeño y el esfuerzo de los empleados, 
por ejemplo: sistema de salarios y políticas de ascensos que se tiene 
en la organización, los elogios y los reconocimientos por parte del 
supervisor. Las intrínsecas son las que el empleado experimenta 
internamente: sentimientos de competencia, el orgullo y la habilidad 
manual por un trabajo bien hecho” (Robbins S., 2009, p.208).  
 
  “Este sistema de recompensas debe ser percibido como justo por 
parte de los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no 
debe permitir ambigüedades y debe estar acorde con sus expectativas. En 
la percepción de justicia influyen la comparación social (comparaciones que 
hace un empleado con respecto a las recompensas, el esfuerzo y el 
desempeño de otros empleados y que llevan a los empleados a percibir la 
equidad o inequidad de una situación), las demandas del trabajo en sí y las 
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habilidades del individuo y los estándares de salario de la comunidad” 
(Robbins S., 2009, p.208).  
 
c) Satisfacción con el salario: “Los sueldos o salarios, incentivos y 
gratificaciones son la compensación que los empleados reciben a 
cambio de su labor” (Robbins S., 2009, p.208). 
 
  “La administración del departamento de personal a través de esta 
actividad vital garantiza la satisfacción de los empleados, lo que a su vez 
ayuda a la organización a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo 
productiva” (Robbins S., 2009, p.208).  
  “Varios estudios han demostrado que la compensación es la 
característica que probablemente sea la mayor causa de insatisfacción de 
los empleados. Las comparaciones sociales corrientes dentro y fuera de la 
organización son los principales factores que permiten al empleado 
establecer lo que "debería ser" con respecto a su salario versus lo que 
percibe. Es muy importante recalcar que es la percepción de justicia por 
parte del empleado la que favorecerá su satisfacción” (Robbins S., 2009, 
p.208). 
 
e) Satisfacción con el sistema de promociones y ascensos: “Las 
promociones o ascensos dan la oportunidad para el crecimiento 
personal, mayor responsabilidad e incrementan el estatus social de la 
persona. En este rubro también es importante la percepción de justicia 
que se tenga con respecto a la política que sigue la organización. Tener 
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una percepción de que la política seguida es clara, justa y libre de 
ambigüedades favorecerá la satisfacción” (Robbins S., 2009, p.208).  
  “Los resultados de la falta de satisfacción pueden afectar la 
productividad de la organización y producir un deterioro en la calidad del 
entorno laboral. Puede disminuir el desempeño, incrementar el nivel de 
quejas, el ausentismo o el cambio de empleo” (Robbins S., 2009, p.208). 
 
f) Condiciones favorables de trabajo: “A los empleados les interesa 
su ambiente de trabajo. Se interesan en que su ambiente de trabajo 
les permita el bienestar personal y les facilite el hacer un buen trabajo. 
Un ambiente físico cómodo y un adecuado diseño del lugar permitirán 
un mejor desempeño y favorecerá la satisfacción del empleado 
(Robbins S., 2009, p.208).  
 
  “Otro aspecto a considerar es la cultura organizacional de la 
empresa, todo ese sistema de valores, metas que es percibido por el 
trabajador y expresado a través del clima organizacional también 
contribuye a proporcionar condiciones favorables de trabajo, siempre que 
consideremos que las metas organizacionales y las personales no son 
opuestas. En esta influyen más factores como el que tratamos en el 
siguiente punto (Robbins S., 2009, p.208).  
 
g) Colegas que brinden apoyo - Satisfacción con la supervisión: “El 
trabajo también cubre necesidades de interacción social. El 
comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes de la 
satisfacción” (Robbins S., 2009, p.208). 
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  “Si bien la relación no es simple, según estudios, se ha llegado a la 
conclusión de que los empleados con líderes más tolerantes y 
considerados están más satisfechos que con líderes indiferentes, 
autoritarios u hostiles hacia los subordinados. Cabe resaltar sin embargo 
que los individuos difieren algo entre sí en sus preferencias respecto a la 
consideración del líder. Es probable que tener un líder que sea considerado 
y tolerante sea más importante para empleados con baja autoestima o que 
tengan puestos poco agradables para ellos o frustrantes” (Robbins S., 
2009, p.208).  
 
  “En lo que se refiere a la conducta de orientación a la tarea por 
parte del líder formal, tampoco hay una única respuesta, por ejemplo 
cuando los papeles son ambiguos los trabajadores desean un supervisor o 
jefe que les aclare los requerimientos de su papel, y cuando por el contrario 
las tareas están claramente definidas y se puede actuar competentemente 
sin guía e instrucción frecuente, se preferirá un líder que no ejerza una 
supervisión estrecha. También cabe resaltar que cuando los trabajadores 
no están muy motivados y encuentran su trabajo desagradable prefieren un 
líder que no los presione para mantener estándares altos de ejecución y/o 
desempeño” (Robbins S., 2009, p.208).  
 
  De manera general un jefe comprensivo, que brinda 
retroalimentación positiva, escucha las opiniones de los empleados y 
demuestra interés permitirá una mayor satisfacción. 
 
29 
 
h) Compatibilidad entre la personalidad y el puesto de trabajo: 
“Holland ha trabajado e investigado en este aspecto y sus resultados 
apuntan a la conclusión de que un alto acuerdo entre personalidad y 
ocupación da como resultado más satisfacción, ya que las personas 
poseerían talentos adecuados y habilidades para cumplir con las 
demandas de sus trabajos. Esto es muy probable apoyándonos en 
que las personas que tengan talentos adecuados podrán lograr 
mejores desempeños en el puesto, ser más exitosos en su trabajo y 
esto les generará mayor satisfacción (influyen el reconocimiento 
formal, la retroalimentación y demás factores contingentes)” (Robbins 
S., 2009, p.208). 
 
2.2.1.5. Dimensiones de la satisfacción laboral 
En este sentido, Locke 11, fue uno de los primeros autores que intentó 
identificar varias de estas características, clasificándolas a su vez en dos 
categorías: 
a) EVENTOS O CONDICIONES DE SATISFACCIÓN LABORAL  
 Satisfacción en el trabajo: interés intrínseco del trabajo, la variedad, 
las oportunidades de aprendizaje, la dificultad, la cantidad de trabajo, 
las posibilidades de éxito o el control sobre los métodos.  
 Satisfacción con el salario: valoración con el aspecto cuantitativo del 
sueldo, la equidad respecto al mismo o al método de distribución. 
 Satisfacción con las promociones: oportunidades de formación o la 
base a partir de la que se produce la promoción.  
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 Satisfacción con el reconocimiento: que incluye los elogios por la 
realización del trabajo, las críticas, la congruencia con la propia 
percepción.  
 Satisfacción con los beneficios: tales como pensiones, seguros 
médicos, vacaciones, primas.  
 Satisfacción con las condiciones de trabajo: como el horario, los 
descansos, el diseño del puesto de trabajo, la temperatura. 
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b) Agentes de satisfacción que hacen posible la ocurrencia de estos 
eventos: 
 Satisfacción con la supervisión: referida al estilo de supervisión o 
las habilidades técnicas, de relaciones humanas o administrativas.  
 Satisfacción con los compañeros: que incluye la competencia de 
estos, su apoyo, comunicación, amistad.  
 Satisfacción con la compañía y la dirección: aspectos como la 
política de beneficios y salarios dentro de la organización.  
 
Hackman y Oldham (1995) 22 “aplicaron un cuestionario llamado Encuesta 
de Diagnóstico. Se identificaron cinco dimensiones, las cuales se explican 
a continuación de una forma detallada, para un claro entendimiento y a la 
vez determinar la importancia de las mismas” (p.250). 
 
1. Variedad de habilidades: “el grado en el cual un puesto requiere de 
una variedad de diferentes actividades para ejecutar el trabajo, lo que 
representa el uso de diferentes habilidades y talentos por parte del 
empleado” (Hackman y Oldham, 1995, p.252).  
2. Identidad de la tarea: “el grado en el cual el puesto requiere ejecutar 
una tarea o proceso desde el principio hasta el final con un resultado 
visible” (Hackman y Oldham, 1995, p.252).´  
3. Significación de la tarea: “el grado en que el puesto tiene un impacto 
sobre las vidas o el trabajo de otras personas en la organización 
inmediata o en el ambiente externo” (Hackman y Oldham, 1995, p.252).  
4. Autonomía: “el grado en el cual el puesto proporciona libertad, 
independencia y discreción sustanciales al empleado en la 
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programación de su trabajo y la utilización de las herramientas 
necesarias para ello” (Hackman y Oldham, 1995, p.252).  
5. Retroalimentación del puesto: “el grado en el cual el desempeño de 
las actividades de trabajo requeridas por el puesto produce que el 
empleado obtenga información clara y directa acerca de la efectividad 
de su actuación. Cada una de estas dimensiones incluye contenidos del 
puesto que pueden afectar la satisfacción del empleado en el trabajo” 
(Hackman y Oldham, 1995, p.252). 
 
2.2.2. Clima organizacional 
 
2.2.2.1. Definición 
Son muchas los conceptos sobre clima organizacional, para este trabajo 
hemos considerado las siguientes:  
 
Brow y Moberg (1990)23 manifiestan que: “el clima organizacional se 
refiere a una serie de características del medio ambiente interno 
organizacional tal y como lo perciben los miembros de esta” (p.44).  
 
Alvarez, S. (2001)24 Describe al clima organizacional: “como la expresión 
personal de la percepción que los trabajadores y directivos se forman de 
la organización a la que pertenecen y que incide directamente en el 
desempeño de la organización” (p.32).  
| 
Chiavenato (2009)25 plantea que: “el clima organizacional es la cualidad 
o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los 
miembros de la organización, y que influye, directamente, en su 
comportamiento” (p.41).  
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Hinojosa, C. (1987)26 Opina que: “el clima organizacional se refiere a las 
percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los 
individuos tienen con respecto a su organización, que a su vez influyen en 
la conducta de los trabajadores, diferenciando una organización de otra” 
(p.47). 
 
2.2.2.2. Enfoques del clima organizacional 
a) Enfoque estructural, los investigadores más representativos son:  
 Guion (1973)  
 Indik (1965)  
 Inkson (1970)  
 Payne y Pugh (1976)  
 
 Se considera el clima como una manifestación objetiva de la 
estructura de la organización. Se forma porque los miembros están 
expuestos a las características estructurales comunes de una 
organización. Como resultado de esta exposición tienen percepciones 
similares. Las cuales representan su propio clima organizacional.  
 
b) Enfoque perceptual, los investigadores más representativos son:  
 James (1978)  
 James y Jones (1974)  
 Joyce y Slocum (1982,1984)  
 Schneider y Reichers 1983)  
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 La base para la formación del clima está dentro del individuo. 
Reconoce que los individuos responden a variables situacionales de una 
forma que para ellos tiene significado desde un punto de vista psicológico. 
 El clima es una descripción individual psicológicamente 
procesada, de las características y condiciones organizacionales.  
 
c) Enfoque interactivo, los investigadores más representativos son:  
 Blumer (1969)  
 Joyce y Slocum(1979)  
 Poole y McPhee (1983)  
 Schneider y Reichers (1983)  
 Terborg (1981).  
La interacción de los individuos al responder a una situación, aporta el 
acuerdo compartido que es la base del clima organizacional.  
 
d) Enfoque cultural, los investigadores más representativos son:  
 Allaire y Firsirotu (1984)  
 Ashforth (1985)  
 Geertz (1973)  
 Goodenough (1971)  
 Keesing (1974)  
 McPhee (1985)  
 
 El clima organizacional se crea por un grupo de individuos que 
actúan recíprocamente y comparten una estructura común, abstracta 
(cultura de la organización). 
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2.2.2.3. Teoría del clima organizacional de Likert 27 
“La teoría de clima Organizacional de Likert (citado por Brunet, 1987) 
establece que el comportamiento asumido por los subordinados depende 
directamente del comportamiento administrativo y las condiciones 
organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la 
reacción estará determinada por la percepción” (Silva M., 1996, p.78).  
 
 “Likert establece tres tipos de variables que definen las 
características propias de una organización y que influyen en la 
percepción individual del clima” (Silva M., 1996, p.78). En tal sentido se 
cita:  
 
Variables causales: “definidas como variables independientes, las 
cuales están orientadas a indicar el sentido en el que una organización 
evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las variables causales se citan 
la estructura organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia 
y actitudes” (Silva M., 1996, p.78).  
Variables Intermedias: “este tipo de variables están orientadas a medir 
el estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: 
motivación, rendimiento, comunicación y toma de decisiones. Estas 
variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen los 
procesos organizacionales como tal de la Organización” (Silva M., 1996, 
p.78). 
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Variables finales: “estas variables surgen como resultado del efecto de 
las variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, están 
orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organización tales 
como productividad, ganancia y pérdida. Para resumir, se pudiera decir 
que los factores extrínsecos e intrínsecos de la Organización influyen 
sobre el desempeño de los miembros dentro de la organización y dan 
forma al ambiente en que la organización se desenvuelve. Estos factores 
no influyen directamente sobre la organización, sino sobre las 
percepciones que sus miembros tengan de estos factores” (Silva M., 
1996, p.78). 
 
2.2.2.4. Tipos de clima organizacional 
Según la propuesta de Likert los tipos de Clima Organizacional son: Clima 
autoritario y clima participativo.  
 
a) Clima Autoritario:  
Sistema I Autoritario explotador: “se caracteriza porque la dirección 
no posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de 
temor, la interacción entre los superiores y subordinados es casi nula, 
y las decisiones son tomadas únicamente por los jefes” (Valverde S., 
2001, p.23).  
 
Sistema II Autoritarismo paternalista: “se caracteriza porque existe 
confianza entre la dirección y los subordinados, se utilizan 
recompensas y castigos como fuentes de motivación para los 
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trabajadores. En este clima la dirección juega con las necesidades 
sociales de los empleados” (Valverde S., 2001, p.23). 
 
b) Clima Participativo: 
Sistema III Consultivo: “se caracteriza por la confianza que tienen los 
superiores en sus subordinados a los cuales se les permite tomar 
decisiones específicas, satisfacen necesidades de estima, hay interacción 
entre ambas partes y existe la delegación” (Valverde S., 2001, p.23).  
 
Sistema IV Participación en grupo: “en este existe la plena confianza 
en los empleados por parte de la dirección. La toma de decisiones 
persigue la integración de todos los niveles, la comunicación fluye de 
forma vertical, horizontal, ascendente y descendente” (Valverde S., 2001, 
p.23).  
 
2.2.2.5. Características del clima organizacional 
“En el clima organizacional es evidente el cambio temporal de las 
actitudes de las personas, esto puede deberse a diferentes razones, entre 
ellas: los días de pago, días de cierre mensual, entrega de aguinaldos, 
incremento de salarios, reducción de personal, cambio de directivos, etc. 
Por ejemplo cuando hay un aumento general de salarios, la motivación de 
los trabajadores se ve incrementada y se puede decir que tienen más 
ganas de trabajar, situación contraria si en vez de darse un incremento de 
salarios se hiciera un recorte de personal2 (Silva M., 1996, p.80). 
 Como características medulares del clima organizacional, Silva, M. 
(1996) 28anota las siguientes:  
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 “Es externo al individuo.  
 Le rodea pero es diferente a las percepciones del sujeto.  
 Existe en la organización.  
 Se puede registrar a través de procedimientos varios.  
 Es distinto a la cultura organizacional” (p.85).  
 
Rodríguez, D. (2005) menciona que el clima organizacional se caracteriza 
por:  
 “Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de 
clima laboral con ciertos cambios graduales.  
 El comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de 
una empresa.  
 El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e 
identificación de los trabajadores.  
 Los trabajadores modifican el clima laboral de la organización y 
también afectan sus propios comportamientos y actitudes.  
 Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la 
misma y a su vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima. 
 Problemas en la organización como rotación y ausentismo pueden ser 
una alarma de que en la empresa hay un mal clima laboral, es decir 
que sus empleados pueden estar insatisfechos” (p.99). 
 
2.2.2.6. Dimensiones del clima organizacional 
Para llevar a cabo un diagnóstico de clima organizacional es conveniente 
conocer las diversas dimensiones que han sido investigadas por 
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estudiosos interesados en definir los elementos que afectan el ambiente 
de las organizaciones.  
 
Según Litwin y Stringer el clima organizacional depende de seis 
dimensiones:  
1) Estructura. “Percepción de las obligaciones, de las reglas y de las 
políticas que se encuentran en una organización” (Ramos D., 2012, 
p.61).  
2) Responsabilidad individual. “Sentimiento de autonomía, sentirse su 
propio patrón” (Ramos D., 2012, p.61).  
3) Remuneración. “Percepción de equidad en la remuneración cuando 
el trabajo está bien hecho” (Ramos D., 2012, p.61).  
4) Riesgos y toma de decisiones. “Percepción del nivel de reto y de 
riesgo tal y como se presentan en una situación de trabajo” (Ramos 
D., 2012, p.61).  
5) Apoyo. “Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan 
los empleados en el trabajo” (Ramos D., 2012, p.61). 
6) Tolerancia al conflicto. “Es la confianza que un empleado pone en 
el clima de su organización o cómo puede asimilar sin riesgo las 
divergencias de opiniones” (Ramos D., 2012, p.61). 
 Bowers y Taylor en la Universidad de Michigan estudiaron cinco 
grandes dimensiones para analizar el clima organizacional, a saber:  
 
1) Apertura a los cambios tecnológicos. “Se basa en la apertura 
manifestada por la dirección frente a los nuevos recursos o a los 
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nuevos equipos que pueden facilitar o mejorar el trabajo a sus 
empleados” (Montoya D., 2015, p.11).  
2) Recursos Humanos. “Se refiere a la atención prestada por parte de 
la dirección al bienestar de los empleados en el trabajo” (Montoya D., 
2015, p.11).  
3) Comunicación. “Esta dimensión se basa en las redes de 
comunicación que existen dentro de la organización así como la 
facilidad que tienen los empleados de hacer que se escuchen sus 
quejas en la dirección” (Montoya D., 2015, p.11).  
4) Motivación. “Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados 
a trabajar más o menos intensamente dentro de la organización” 
(Montoya D., 2015, p.11).  
5) Toma de decisiones. “Evalúa la información disponible y utilizada en 
las decisiones que se toman en el interior de la organización, así como 
el papel de los empleados en este proceso” (Montoya D., 2015, p.11). 
 
2.2.2.7. Compromiso organizacional 
“El compromiso organizacional se ha convertido en una de las variables 
más estudiadas en cuanto al comportamiento organizacional. Una de las 
razones fundamentales de que esto haya sucedido, es que varias 
investigaciones han podido demostrar que el compromiso con la 
organización suele ser un mejor predictor de la rotación y de la 
puntualidad, que la misma satisfacción laboral. Quizás más importantes 
aún, han sido las evidencias de que las organizaciones cuyos integrantes 
poseen niveles altos de compromiso, registran altos niveles de 
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desempeño y productividad, y bajos índices de ausentismo” (Córdoba C., 
2005, p.25).  
 
 En este sentido, Tena y Villanueva (2010), definen el compromiso 
organizacional, como: “la intensidad de la participación de un empleado y 
su identificación con la institución se caracteriza por la creencia y 
aceptación de las metas y los valores de la organización disposición a 
realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organización y el deseo 
de pertenecer a la misma” (p.120).  
 
 A su vez, Zamora (2009), define el compromiso organizacional, 
como: “el grado en que un sujeto internaliza los valores, objetivos de su 
organización y siente una fuerte lealtad hacia su lugar de trabajo” (p.109). 
 Asimismo, Pons y Ramos (2012) señala que es: “la fuerza relativa 
con que un individuo se identifica con la organización y se implica en la 
misma. Esto significa, que el compromiso organizacional es esencial para 
que las personas sientan a la organización como algo propio, y se 
involucren con lealtad” (p.115).  
 
 Ante ello, Soberanes y de la Fuente (2009), opinan que: “permite 
estabilidad laboral ya que impacta en las prestaciones, jubilación, 
beneficios sociales, garantiza cubrir necesidades materiales y 
psicológicas beneficiando así a las familias y al país” (p.133).  
 
 Por su parte, Chiang, Núñez, Martín y Salazar (2010)29, afirman 
que el compromiso organizacional “es un estado psicológico que 
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caracteriza la relación entre una persona y una organización, la cual 
presenta consecuencias respecto a la decisión para continuar en ella o 
dejarla”. Es decir, cuando la persona asume el compromiso dentro de la 
organización, lo hace desde su estado interno, asumiendo un acuerdo 
implícito con la institución donde trabaja que lo hace permanecer por 
tiempo indefinido en ella. Esto es apoyado por Arias, quien define el 
compromiso como “la fuerza relativa de identificación y de involucramiento 
de un individuo con una organización” (p.111). 
 En otro orden de ideas la actitud del individuo hacia la organización 
está directamente relacionada con las normas flexibilidad y dinamismo de 
las normas que establece el personal directivo para que se desempeñen 
las funciones, cumplan los objetivos según la misión, visión institucional, 
es decir existen factores que influyen en el compromiso del trabajador.  
 
 Entre estos factores están la competencia personal percibida, la 
consideración del líder; la ambigüedad del rol y la conflictividad del puesto 
de trabajo (Gómez, 2006)30. “El autor advierte que, es esencial que la 
organización induzca a sus trabajadores al compromiso organizacional 
tomando en consideración los factores ya nombrados, para que así 
repercuta de forma más directa en los sentimientos de pertenencia, tanto 
del empleado como de cualquier miembro de la organización en general” 
(Barraza M., 2008, p.115).  
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 Como se puede evidenciar, el compromiso organizacional está 
determinado por una serie de elementos que dependen del trabajador, de 
su dinámica personal. 
 
 “Sobre este particular, Arias propone un modelo que menciona la 
existencia de tres fuentes que relacionan los factores del compromiso; la 
primera se trata de las características personales del trabajador como la 
edad, sus necesidades básicas y superiores, el nivel de escolaridad, sus 
motivaciones, afrontamiento al estrés y ansiedad” (Arias V., 2010, p.66).  
 
 “En segunda instancia, se tiene la experiencia en el trabajo, que es 
descrita por las actitudes del grupo, la percepción que tienen los 
empleados de su importancia dentro de las organizaciones, entre otros 
factores apoyo organizacional percibido, socialización y expectativas de 
recompensas” (Arias V., 2010, p.66).  
 
 “Por último, la tercera fuente hace mención a las características del 
trabajo en la organización como un factor que influye en el compromiso y 
se manifiesta por la forma como el empleado percibe su labor, 
asumiéndolo como un reto, se identifica con la tarea, además de su 
interacción con los demás miembros” (Arias V., 2010, p.66).  
 
 “En este orden de ideas, Márquez, destaca en primer lugar que las 
características personales se relacionan con la disposición del individuo, 
por lo tanto, se deduce que existen trabajadores propensos a sentirse 
emocionalmente comprometidos con una organización. En segundo lugar, 
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las fuentes de compromiso facilitan que las personas muestren conductas 
aceptadas dentro de la institución para la cual trabajan” (Quintero N., 
2008, p.33).  
 
 “Bajo estas perspectivas, el compromiso organizacional consiste, 
entonces, en aquellas actitudes de los empleados por medio de las cuales 
demuestran su orgullo y satisfacción de formar parte de la organización. 
Esta actitud es de gran beneficio para las organizaciones ya que significa 
contar con personas comprometidas, trabajando no solo por alcanzar un 
objetivo personal sino también por el éxito de la organización en general” 
(Quintero N., 2008, p.33).  
 
 Entre otros enfoques del compromiso organizacional, se puede 
mencionar el de Barraza y Acosta (2008):31, “quienes establecen que el 
compromiso es relevante por el cúmulo de múltiples responsabilidades 
que la persona experimenta con relación a los diferentes componentes de 
la organización, tales como dueños, gerentes, supervisores, subalternos, 
sindicatos y clientes” (p.74).  
 
 El enfoque multidimensional de Meyer y Allen se fundamenta en 
tres teorías las cuales se explican a continuación: 
 
 “La teoría del intercambio, que consiste en una compensación que 
indica que el compromiso organizacional es consecuencia de estímulos y 
subsidios entre la institución y los miembros que en ella laboran. Es decir, 
el empleado asocia todos los beneficios positivos que recibe por parte de 
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la organización con su bienestar laboral, lo que le lleva a sentirse 
comprometido con su trabajo en la institución” (Bedodo V., 2006, p. 42).  
 “La segunda teoría se basa en una perspectiva psicológica que 
considera que el compromiso comprende tres elementos, en primera 
instancia comprende el sentido de pertenencia a la organización, lo que 
implica la identificación con los objetivos y valores, el segundo elemento 
consiste en contribuir con la institución para que ésta alcance los objetivos 
y metas propuestas, y el tercer elemento es la internalización del sentido 
de pertenencia con la organización; a su vez estos tres elementos se 
fusionan cuando el individuo logra internalizar su identificación con la 
empresa” (Bedodo V., 2006, p. 42).  
 
 “La tercera teoría es la de Atribución, la cual considera el 
compromiso como un juramento asumido por el individuo como resultado 
de realizar ciertos actos que son voluntarios, evidentes e irrevocables. 
Asimismo, esta condición se asociaría al compromiso organizacional que 
los individuos de grupos religiosos logran cuando hablan públicamente de 
sus votos religiosos o cuando empleados públicos juran cumplir con sus 
contratos en los actos de toma de posesión. Estas tres perspectivas 
teóricas son tomadas de manera simultánea por el enfoque conceptual-
multidimensional propuesto por Meyer y Allen, de las cuales se deriva su 
teoría sobre el compromiso (Bedodo V., 2006, p. 42).  
 
 “Por lo tanto, se entiende que el compromiso organizacional 
representa una identidad que manifiesta el individuo con el trabajo en el 
cual se desempeña, implica actuar de acuerdo a los valores, creencias y 
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cultura de la empresa; sobre todo hace referencia al cumplimiento de los 
objetivos, la misión y la visión, lo que finalmente conlleva al trabajador a 
identificarse y adaptarse a las normas que rigen dicha organización” 
(Bedodo V., 2006, p. 42). 
 
2.2.2.8. Tipos de compromiso 
“El compromiso organizacional puede ser uno de los mecanismos que 
tienen las instituciones para analizar la lealtad y vinculación que tiene el 
empleado con su organización. Para los trabajadores identificados con la 
organización (compromiso afectivo), mayores serán las probabilidades de 
permanecer en la misma; se puede intentar que las personas se deban a 
la organización en base a sus propios intereses (compromiso continuo), a 
la vez se encuentra la creencia de la lealtad a la organización por la 
retribución en un beneficio (compromiso normativo)” (Chiang V., 2010, 
p.28). 
a) Compromiso afectivo  
Blanco y Castro (2009)32 lo refieren como: “el lazo emocional que las 
personas forjan con la organización, refleja un apego exaltado al percibir 
la satisfacción de necesidades, especialmente las psicológicas y las 
expectativas. En efecto, un compromiso de las personas desde el ámbito 
emocional, estará inmerso en sus sentimientos por la organización y por 
lo tanto, trabajaran en función de un óptimo estado emocional; esto 
produce una alta motivación interna para el cumplimiento de sus 
actividades” (p.126).  
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 Del mismo modo, Arias define este tipo de compromiso como: 
“...los lazos emocionales que las personas forjan con la organización al 
percibir la satisfacción de sus necesidades a través de la vinculación e 
interacción con la organización…” (p. 7). Refleja el apego emocional al 
percibir la satisfacción de necesidades (especialmente las psicológicas) y 
expectativas, disfruta de su permanencia en la organización. Los 
trabajadores con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de 
pertenecer a la organización. 
 
 Bajo estas perspectivas, el compromiso afectivo, lleva al individuo 
a expresar el lazo emocional que tiene con la organización, al estar 
comprometido se identifica e involucra con sus valores y metas, lo 
manifiesta con su deseo de continuar laborando en la misma, como reflejo 
de los sentimientos y emociones que le hacen sentir un apego afectivo. 
Es decir, se produce una faceta afectiva del compromiso con la 
organización, que se exterioriza a través de una disposición total hacia la 
misma, porque se ha apropiado de ella de tal manera que es parte de su 
vida diaria.  
 
 Dentro de este tipo de compromiso se ubican dos aspectos 
importantes que son la identificación con la organización y el 
involucramiento con la misma. Para González, J. M. (2006)33, consiste 
en: “la identificación psicológica del colaborador con los valores y filosofía 
de la empresa. En realidad es muy frecuente que el colaborador no se 
percate de la sintonía entre sus valores y los de la empresa, sin embargo, 
esta identificación y afinidad con la organización se manifiesta con 
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actitudes tales como un marcado orgullo de pertenencia del colaborador 
hacia su compañía, por ejemplo, el colaborador que se emociona al decir 
que trabaja para su empresa, o el que habla mucho de ésta en reuniones 
con amigos o familiares. Esta identificación también se refleja en la 
solidaridad y aprehensión del colaborador con los problemas de su 
empresa, se preocupa cuando su empresa va mal y muestra una gran 
felicidad cuando va bien” (p.126).  
 
b) Compromiso Normativo 
Betanzos y Paz (2006)34 señalan sobre este compromiso: “es aquel 
donde el empleado asume que tiene una obligación a ser leal, lo que 
marca un sentimiento de obligación moral por parte del trabajador para 
continuar en la organización” (p.118). 
 Por otra parte, Frutos, Ruiz y San Martín (1998)35 expresan que: 
“es un sentimiento de obligación moral de continuar en la organización a 
la que se pertenece. En definitiva, se trata de un compromiso por 
sentimiento de lealtad con la organización, que puede ser por presiones 
de tipo cultural o familiar, que lleva al trabajador a ser incondicional en su 
trabajo, aunque sin entusiasmo y suficiente energía que lo lleve a tener un 
alto compromiso. Este tipo de compromiso puede desarrollarse mediante 
diversos vínculos de socialización, relaciones equilibradas, procesos de 
condicionamientos y modelamientos conductuales experimentados por el 
empleado tanto en la familia como en el entorno cultural” (p.109).  
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 “En este sentido, Arias destaca que es aquel que encuentra la 
creencia en la lealtad a la organización, en un sentido moral, de alguna 
manera como pago, quizá por recibir ciertas prestaciones; por ejemplo 
cuando la institución cubre la colegiatura de la capacitación; se crea un 
sentido de reciprocidad con la organización. En este tipo de compromiso 
se desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer en la institución, como 
efecto de experimentar una sensación de deuda hacia la organización por 
haberle dado una oportunidad o recompensa que fue valorada por el 
trabajador” (Ajahuana K., 2017, p. 35). 
 
 “Desde este punto de vista, el compromiso organizacional consiste, 
entonces, en aquellas actitudes de los empleados por medio de las cuales 
demuestran su orgullo y satisfacción de ser parte de la organización a la 
que pertenecen. Significa coloquialmente verse como parte de ella. Esta 
actitud es de gran beneficio para las organizaciones ya que significa 
contar con personas comprometidas, trabajando no solo por alcanzar un 
objetivo personal sino también por el éxito de la organización en general” 
(Ajahuana K., 2017, p. 35).  
c) Compromiso Continuo  
Betanzos y Paz (2006), conciben que: “este tipo de compromiso es un 
proceso de implicación del individuo que decide intencionalmente 
orientarse hacia la organización como un fin en sí mismo, es decir, la 
implicación se relaciona con una asociación cognitiva y afectiva que 
presenta el trabajador hacia su campo de trabajo y los sujetos que la 
integran, así como su percepción con respecto a su entorno laboral, lo 
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cual permite que los sujetos decidan pertenecer a la organización de una 
manera voluntaria porque se sienten identificados con ésta” (p.112).  
 
 “Por su parte, Arias, señala el reconocimiento de la persona, con 
respecto a los costos (financieros, físicos, psicológicos) y las pocas 
oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la 
organización. Es decir, el trabajador se siente vinculado a la institución 
porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaría perderlo 
todo; así como también percibe que sus oportunidades fuera de la 
empresa se ven reducidas, es por ello que se incrementa su apego con la 
empresa” (Zambrano A., 2016, p.31).  
 
 “En este orden de ideas, se suman las variables individuales como 
la edad y la antigüedad que suelen tener un efecto importante sobre el 
compromiso continuo, pero también otros aspectos como el nivel 
educativo o la capacitación recibida que es transferible a otra empresa 
también influyen, y desde luego aspectos macroeconómicos como el 
estado del mercado laboral” (Zambrano A., 2016, p.31).  
 
 “Lo antes expuesto, permite deducir que el colaborador que tiene 
un alto compromiso continuo, tiende a manifestar estabilidad laboral, la 
cual puede ser puramente situacional. Por otra parte, su esfuerzo, 
dedicación y entrega al trabajo radican en alcanzar los niveles “mínimos 
aceptables”; es decir, el colaborador sólo cumple con lo estrictamente 
necesario para seguir trabajando en la empresa y capitalizar sus 
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inversiones, o bien, espera una mejora en las oportunidades externas 
para dejar la empresa” (Zambrano A., 2016, p.31). 
 
 “En conclusión, tomando como referencia lo ya expuesto, el 
compromiso laboral, permite detectar qué es lo que retiene a los 
trabajadores en las instituciones. Entonces, se puede considerar como la 
fuerza con la que un individuo se siente vinculado a una organización y 
que implica el seguimiento de un curso de acción importante para la 
misma. Es por esta razón que resulta significativo para esta investigación, 
determinar qué tipo de compromiso predomina en los docentes, 
pertenecientes al Decanato” (Zambrano A., 2016, p.31).  
 
2.3.   MARCO CONCEPTUAL  
a) Comportamiento Organizacional.  
“Es la materia que busca establecer en qué forma afectan los individuos, 
los grupos y el ambiente en el comportamiento de las personas dentro de 
las organizaciones, siempre buscando con ello la eficacia en las 
actividades de la empresa. El estudio del comportamiento que tienen las 
personas dentro de una empresa es un reto nunca antes pensado por los 
gerentes y que hoy constituye una de las tareas más importantes; La 
organización debe buscar adaptarse a la gente que es diferente ya que el 
aspecto humano es el factor determinante dentro de la posibilidad de 
alcanzar los logros de la organización” (Gamez R., 2006, p.213). 
 
b) Comunicación.  
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“Es el proceso a través del cual los individuos condicionan recíprocamente 
su comportamiento. Trato o correspondencia entre dos o más personas” 
(Servicio Andaluz de Salud, 2016, p.120).  
 
 “En un análisis de tal proceso y para lograr mayor efectividad, lo 
que primero debe hacerse es enfocarlo sobre el propósito que se 
persigue, a fin de poder determinar si nuestra conducta nos está llevando 
a lograr el resultado deseado. La mayoría de las veces los escritores 
descuidan su tarea pensando que su labor consiste en redactar informes 
técnicos más que en lograr un cambio en la conducta de los lectores. Los 
profesores pierden de vista la influencia que querían ejercer sobre los 
estudiantes y concentran su atención en "cumplir con programas" o en 
llenar su horario” (Servicio Andaluz de Salud, 2016, p.120).  
 
 “Por comunicación interhumana se entiende el conjunto de 
procesos según los cuales se transmiten y se reciben diversos datos, 
ideas, opiniones y actitudes que constituyen la base para el entendimiento 
o acuerdo común. En esta situación, definiremos la comunicación como 
un proceso mediante el cual transmitimos y recibimos datos, ideas, 
opiniones y actitudes para lograr comprensión y acción. La comunicación 
es indispensable para lograr la necesita coordinación de esfuerzos a fin 
de alcanzar, los objetivos perseguidos por una organización” (Servicio 
Andaluz de Salud, 2016, p.120). 
 
c) Cultura.  
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“Se define a la cultura, como la suma de valores y costumbres adquiridas 
y transmitidas de generación en generación, que sirven para regular el 
comportamiento de una determinada sociedad. Es el conjunto, de todos 
los aspectos de una sociedad: su lenguaje, conocimientos, leyes, 
costumbres, etc. Que otorgan a esa sociedad un carácter distintivo y su 
personalidad” (Rodríguez C., 2016, p.193).  
 
d) Encuesta.  
“Estudio que se realiza en base a una muestra poblacional de 
características y número especiales que permite tomar conocimiento de 
los hechos en un momento determinado y en una población específica. 
Es necesario que este análisis sea hecho por los propios protagonistas de 
la "foto", o sea, antes que nada, una investigación sobre el clima 
organizacional, precisa estar inscripta en un genuino deseo de la 
organización en establecer una comunicación franca y transparente con 
sus empleados, colaboradores y asociados. Esto muchas veces extrapola 
los límites internos de la organización, alcanzando proveedores, socios, 
familiares, comunidad, etc” (López P., 2004, p. 276).  
 
 “Algunas premisas importantes son : asuntos como liderazgo, 
trabajo en equipo, comunicación institucional, beneficios y salarios, 
reacciones al cambio y transición, seguridad y ambiente de trabajo, 
desarrollo profesional, imagen de la organización, relaciones con los 
clientes, entre otros, deben ser constantemente indagados” (López P., 
2004, p. 276).  
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 “También hay que tener en cuenta los niveles jerárquicos 
superiores deben estar totalmente comprometidos con el diagnóstico, 
garantizando recursos y continuidad de acciones. Además hay que tener 
en cuenta que no existe una "Investigación tipo" o un "Cuestionario pre 
determinado", cada Organización deberá utilizar el proceso o la 
herramienta más adecuada a su lenguaje, su cultura, su nivel tecnológico 
de desarrollo” (López P., 2004, p. 276).  
 
e) Enfoque Sistemático.  
“El concepto de sistema pasó a dominar las ciencias, y principalmente, la 
administración. Si se habla de astronomía, se piensa en el sistema solar; 
si el tema es fisiología, se piensa en el sistema nervioso, en el sistema 
circulatorio, en el sistema digestivo; la sociología habla del sistema social, 
la economía de sistema monetario, y así sucesivamente. El enfoque 
sistemático, hoy en día en la administración, es tan común que casi 
siempre se está utilizando, a veces inconscientemente” (Moreno Plácido, 
2009, p.162).  
 
 “Cuando hablamos de " sistema " lo podemos definir a través de 
muchas connotaciones: un conjunto de elementos interdependientes e 
interactuantes; un grupo de unidades combinadas que forman un todo 
organizado, cuyo resultado es mayor, que el resultado que las unidades 
pudieran tener, si interactúan independientemente” (Moreno Plácido, 
2009, p.162).  
 
Sistema también puede ser definido así:  
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 Un todo organizado o complejo; un conjunto o combinación de 
cosas o partes, que forman un todo complejo o unitario.  
 Sistema es un conjunto de unidades recíprocamente relacionadas, 
de donde se deducen dos conceptos: El propósito (u objetivo) y el 
de la Globalización (o totalidad).  
 
f) Ética empresarial.  
“La ética empresarial se define como los principios de conducta de las 
organizaciones que sirven de guía para su toma de decisiones y 
comportamiento” (Castillo N., 2015, p.225).  
 
  “En tal sentido, un código de ética empresarial puede servir de base 
para elaborar políticas que servirán de guía diaria para la conducta y las 
decisiones en el centro de trabajo, instrumento que debe ser leído, 
entendido, aceptado y recordado, además de realizar talleres de ética 
periódicamente con el propósito de sensibilizar a las personas en cuanto a 
las circunstancias laborales en las que podría presentar problemas de 
ética” (Castillo N., 2015, p.225). 
g) Liderazgo.  
Rallph M. Stogdill (1997), en su resumen de teorías e investigación del 
liderazgo, señala que: "existen casi tantas definiciones del liderazgo como 
personas que han tratado de definir el concepto. Aquí, se entenderá el 
liderazgo gerencial como el proceso de dirigir las actividades laborales de 
los miembros de un grupo y de influir en ellas” (p.142).   
Esta definición tiene cuatro implicaciones importantes.  
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 “En primer término, el liderazgo involucra a otras personas; a los 
empleados o seguidores. Los miembros del grupo; dada su voluntad para 
aceptar las órdenes del líder, ayudan a definir la posición del líder y 
permiten que transcurra el proceso del liderazgo; si no hubiera a quien 
mandar, las cualidades del liderazgo serían irrelevante” (Rallph M. 
Stogdill, 1997, p.142).  
 “En segundo el liderazgo entraña una distribución desigual del 
poder entre los líderes y los miembros del grupo. Los miembros del grupo 
no carecen de poder; pueden dar forma, y de hecho lo hacen, a las 
actividades del grupo de distintas maneras. Sin embargo, por regla 
general, el líder tendrá más poder” (Rallph M. Stogdill, 1997, p.142). 
h) Motivación.  
“Puede definirse como la voluntad que tiene los individuos para realizar 
esfuerzos hacia las metas que tiene las organizaciones satisfaciendo al 
mismo tiempo necesidades individuales” (Medina L., 2012, p.53).  
 
 “Las personas motivadas buscan con ahínco lograr sus metas y es 
improbable que se encuentre con resultados negativos que alteren este 
estado personal, se dice que las personas motivadas están en constante 
presión y liberan esta sensación a través del esfuerzo. Las necesidades 
individuales deben también ser compatibles con las de la empresa para 
que logren conjugarse y obtener el mejor aprovechamiento mutuo” 
(Medina L., 2012, p.53).  
 
i) Relaciones Humanas.  
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“Las Relaciones Humanas son las enderezadas a crear y mantener entre 
los individuos relaciones cordiales, vínculos amistosos, basados en 
ciertas reglas aceptadas por todos y, fundamentalmente, en el 
reconocimiento y respeto de la personalidad humana” (Moreno G., 2016, 
p.33).  
 
 
j) Relaciones Públicas.  
“Las relaciones públicas por su parte, buscan insertar a la organización 
dentro de la comunidad, haciéndose comprender, tanto por sus públicos 
internos como externos, de sus objetivos y procedimientos a fin de crear 
vinculaciones provechosas para ambas partes mediante la concordancia 
de sus respectivos intereses” (Itoiz C., 2001, p.46). 
 
2.4. HIPÓTESIS 
 
2.4.1. Hipótesisgeneral 
 
 
Existerelacióndirectaentrelasatisfacciónlaboraly elclima 
organizacionalenlos trabajadores delaGerenciaRegional de Salud 
deArequipa,duranteel año 2016. 
 
2.4.2. Hipótesis específicas 
 
 Existeunnivelmediodesatisfacciónlaboralenlos trabajadoresde la 
GerenciaRegionaldeSalud deArequipa,durante el año2016. 
 
 Existeunnivelmediodeclimaorganizacionalenlos trabajadoresdela 
GerenciaRegionaldeSalud deArequipa,durante el año 2016. 
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2.5. VARIABLES E INDICADORES 
 Satisfacción laboral 
 Clima organizacional 
 
  
59 
 
2.6. OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 
Variable Dimensión Indicadores Instrumento 
 
S
A
T
IS
F
A
C
C
IÓ
N
 L
A
B
O
R
A
L
 
 
 
Trabajoensí 
Solución de problemas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cuestionariomedi
antela escalade 
Likert 
Horario 
Realización personal 
Trabajo útil 
Disposición a trabajar 
 
 
Salario 
Remuneración adecuada a la
labor realizada 
Sueldo aceptable 
El salario permite cubrir 
necesidades económicas 
Ascensos 
Reconocimiento de logros 
Promoción interna 
 
Supervisión 
Conforme con supervisiones 
improvisadas 
Jefes dispuestos a consultas 
Sentirse a gusto con su 
superior 
 
Compañeros 
Relación con compañeros 
percepción de presencia de 
chismes 
Hipocresía 
Grupos que se oponen al 
cambio 
 
Engeneral 
Distribución física del ambiente 
Identificación con la institución 
Percepción del ambiente 
Normas y valores 
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Variable Dimensiones Indicadores Instrumento 
 
C
L
IM
A
 O
R
G
A
N
IZ
A
C
IO
N
A
L
 
Estilos de autoridad 
Relación jefe – empleado  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cuestionario 
mediante la escala 
de Likert 
Apoyo por parte de la autoridad 
Trato justo 
Fuerzas motivacionales 
Sentirse factor clave en la 
organización 
Remuneración en relación con la 
labor 
Reconocimiento de logros 
Procesos de 
comunicación 
Conocimiento de avances en otras 
áreas 
Generación libre de ideas 
Promoción de comunicación interna 
Procesos de influencia 
Cooperación por parte de los 
compañeros. 
Acceso a información para cumplir 
tareas 
Capacitación. 
Procesos de toma de 
decisiones 
Participación conjunta para definir 
metas 
Administración de recursos 
Solución a problemas 
Procesos de planificación 
Clara definición de misión, visión y 
valores 
Preparación adecuada 
Definición de responsabilidades del 
puesto 
Procesos de control 
Realización de trabajo según 
planesestablecidos 
Normas y procedimientos como 
guías de trabajo 
Sistema de seguimiento y control de 
actividades 
Objetivos de rendimiento 
y perfeccionamiento 
Desarrollo personal 
Objetivos claramente definidos 
Relación de objetivos con misión y 
visión. 
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CAPÍTULO III 
METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 
3.1.  MÉTODO DE LA INVESTIGACIÓN 
El método de investigación es cuantitativo, según concibe Fernández 
Bringas Teresa (Diseño y Desarrollo del Trabajo de Investigación, Lima-
Perú, Universidad César Vallejo, Cap. 2).  
 
 De la forma cómo se aborda la investigación, el tipo de 
investigación es cuantitativa porque busca determinar las características 
de las relaciones entre las variables, los datos son numéricos, se 
cuantifican y se someten a análisis estadísticos. 
 
3.2.  DISEÑO, TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACIÓN 
 
3.2.1. Diseño  
El diseño es no experimental- transversal, según los conceptos 
planteados por Sampieri, Fernández Collado y Baptista Lucio (1991) 
Metodología de la Investigación, Colombia, McGrawHill, Cap.7. 
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La investigación no experimental es aquella que se realiza sin manipular 
deliberadamente variables. Es decir es una investigación donde no 
hacemos variar intencionalmente las variables independientes. 
 
 Una investigación no experimental es observar fenómenos tal y 
cómo se dan en su contexto natural, para después analizarlos. 
 
 Se denomina investigación no experimental transversal porque se 
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo único. Su propósito 
es describir variables y   analizar su incidencia e interrelación en un 
momento dado. 
 
3.2.2. Tipo 
La investigación es de tipo observacional, transversal, analítico y 
correlacional, porque se estudia dos variables en una sola ocasión, una 
vez   planteados   todos los   datos y   recogida la información primaria; 
explica la relación causa–efecto de la satisfacción laboral en el clima 
organizacional de los trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de 
Arequipa. 
 
 También es analítica porque pone a prueba una hipótesis, 
correlativa y explicativa, ya que busca un nuevo conocimiento en base a 
un problema determinado y explicar la dependencia entre dos variables 
determinadas, que en este caso es el determinar la influencia de la 
satisfacción laboral en el clima organizacional de los trabajadores dela 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa; además se fundamenta en los 
resultados de una  investigación  básica  (levantamiento   de  información  
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para identificar el nivel motivacional de los trabajadores). Esto podrá 
apreciarse más adelante en el desarrollo de la investigación. 
 
3.2.3. Nivel  
El trabajo de investigación está delimitada dentro del nivel de 
investigación explicativa porque se realizará y aplicará 02 encuestas a los 
trabajadores de la GRS para determinar los niveles de satisfacción laboral 
y clima organizacional. Finalmente es correlacional porque se centra en 
recabar información de dos o más variables para luego explicar las 
posibles relaciones entre ellas. 
 
3.3.  POBLACIÓN Y MUESTRA 
 Población  
Seconsidero177 los trabajadores nombrados en la GRSA, para efectos de 
la aplicación de los cuestionarios, para medir la satisfacción laboral y el 
clima organizacional 
Muestra  
Se trabajó con una muestra de 71 trabajadores nombrados que 
representa el 40% de la población. 
 
 Para el caso de los trabajadores CAS (contratados), que son 46 
trabajadores se trató de encuestar a más del 40%, llegando a encuestar 
al 65,22%, lo que equivale a 30 trabajadores. 
 
 El motivo por el cual se ha considerado estas muestras para la 
aplicación de los cuestionarios es por el factor tiempo, horarios de trabajo, 
entre otros. 
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Personal de la Gerencia Regional de Salud de Arequipa 
 
Trabajadores Nombrados CAS 
Administrativo 
 
111 23 
Biólogo 4 7 
Enfermera 8 1 
Médico 6 1 
Obstetras 4  
Nutricionista 2  
Asistenta Social 4  
Químico Farmacéutico 13 6 
Médico Veterinario 2  
Cirujano Dentista 1  
Técnico en Farmacia 2 1 
Técnico de Enfermería  6 
Técnico en Laboratorio 2 1 
Directores 18  
TOTAL 177 46 
MUESTRA 71 30 
 
 
 
3.4. ETAPAS DE LA INVESTIGACIÓN 
El trabajo se dividió en dos grandes etapas: 
 Etapa de planificación. 
Esta etapa comprende la selección del instrumento, coordinación con el 
director dela GRSA y con cada uno de las personas que apoyaron en la 
aplicación del instrumento. 
 Etapa de ejecución. 
Es propiamente la etapa de la aplicación del instrumento de recolección 
de datos entre todas las unidades de estudio; además de la 
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s istematización y tabulación de los datos y   el análisis e interpretación 
de los datos recopilados. 
 
3.5. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
Para la obtención de resultados en esta investigación se realizó la 
aplicación de 02 CUESTIONARIOS a los trabajadores dela Gerencia 
Regional de Salud de Arequipa, en uno de ellas, se midió la 
satisfacción laboral y en el otro el clima organizacional de dicha 
institución. 
 
 El primer cuestionario estuvo conformado por 21 preguntas 
mientras que elsegundopor24, cada uno ha sido diseñado en una escala 
de Likert que varía desde totalmente de acuerdo hasta totalmente en 
desacuerdo; siendo 5 alternativas por cada pregunta. 
  
 Las encuestas fueron aplicadas de manera grupal a las unidades 
de estudio que componen la institución en cuestión; esto se realizó 
durante los meses de setiembre y octubre del año 2016.Fueron de 
carácter anónimo con el fin de evitar en lo posible error en las respuestas 
y que realmente sea su percepción lo que plasmen cada uno de los 
trabajadores. 
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CAPÍTULO IV 
RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
4.1.     PRESENTACIÓN DE LOS RESULTADOS 
Se ha planificado sistemáticamente, acorde a los lineamientos de un 
estudio científico y lógico. 
 
El primer cuestionario estuvo conformado por 21 preguntas que 
nos permitieron medir el nivel de satisfacción laboral, mientras que el 
segundo estuvo comprendido por 24 preguntas que permitieron 
identificar el nivel de clima organizacional de los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa durante el presente año. Cada 
uno ha sido diseñado en una escala de Likert que varía desde totalmente 
de acuerdo hasta totalmente en desacuerdo, siendo 5 alternativas por 
cada pregunta. 
 
Los resultados han sido procesados 
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4.2. INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
Los resultados  se ilustran en cuadros y gráficos, los cuales han sido 
interpretados y analizados concienzudamente. 
 4.1.1. El nivel de la variable satisfacción laboral 
CUADRO Nº01 
 
SOLUCION DE PROBLEMAS 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 9 12,68 4 13,33 
Deacuerdo 23 32,39 12 40,00 
Indiferente 15 21,13 4 13,33 
Endesacuerdo 16 22,54 7 23,33 
Totalmente endesacuerdo 8 11,27 3 10,00 
 71 100 30 100 
 
 
GRÀFICO N° 01 
SOLUCIÓN DE PROBLEMAS 
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INTERPRETACIÓN Y ANÀLISIS 
El 45,07% de los trabajadores nombrados del GRSA (32 trabajadores) considera 
que los problemas en esta institución se discuten de buena manera; el 21,13% 
de los trabajadores nombrados (15 trabajadores) muestra una actitud indiferente 
a esta pregunta. Es probable que no quieran dar su opinión para no ser vistos 
mal o simplemente no se interesan por los problemas que suceden en sus áreas 
de trabajo, sin embargo el 33,81% de los trabajadores nombrados (24 
trabajadores) manifiesta que hay problemas que no se discuten de buena 
manera. 
 
 Los trabajadores del GRSA contratados tienen una perspectiva diferente; 
la mayoría de ellos, es decir, un 53,33% de los trabajadores contratados (16 
trabajadores) manifiesta que los problemas sí se discuten de buena manera; el 
13,33% de los trabajadores contratados (4 trabajadores) le es indiferente a los 
problemas; y prefiere no discutir ni meterse al momento de generarse algún 
problema y la tercera parte de los trabajadores contratados, es decir, un 33,33%  
de los trabajadores contratados (10 trabajadores) indica que los problemas que 
se generan en las áreas de trabajo se discuten de mala manera e incluso ellos 
manifiestan que algunas veces llegan a la agresión verbal. 
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CUADRO Nº02 
 
HORARIO 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 16 22,54 3 10,00 
De acuerdo 15 21,13 7 23,33 
Indiferente 13 18,31 3 10,00 
En desacuerdo 18 25,35 10 33,33 
Totalmente en desacuerdo 9 12,68 7 23,33 
 71 100 30 100 
 
 
 
GRÀFICO N° 02 
HORARIO 
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 INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
A la pregunta: Mi horario de trabajo me resulta incómodo, la mayoría de los 
trabajadores nombrados del GRSA en un 43,57% manifiesta que su horario de 
trabajo sí le resulta incómodo; el 18,31% es indiferente a esta pregunta, es decir 
no le interesa su horario de trabajo; y el 38,03% se siente bien con su horario de 
trabajo.  
 
 Un tercio de los trabajadores contratados del GRSA no está de acuerdo 
con su horario de trabajo. Señalar que, los trabajadores contratados son 
contratos CAS, el 10% de ellos es indiferente a esta pregunta, no les interesa 
opinar sobre este ítem y la mayoría de los trabajadores contratados en un 
56,66% están contentos con su horario de trabajo  
 
 Los horarios de trabajo de todos los trabajadores nombrados y 
contratados del GRSA cambia de manera constante es especial el horario de los 
profesionales de la salud (Cirujanos, obstetras, nutricionistas, etc.), pero la 
mayoría de los trabajadores encuestados son administrativos   ellos tienen un 
horario fijo de trabajo.  
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CUADRO Nº03 
 
REALIZACIÓN PERSONAL 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 14 19,72 3 10,00 
De acuerdo 19 26,76 20 66,67 
Indiferente 15 21,13 4 13,33 
En desacuerdo 17 23,94 3 10,00 
Totalmente en desacuerdo 6 8,45 0 0,00 
 71 100 30 100 
 
 
 
GRAFICO N° 03 
REALIZACION PERSONAL 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
Cuando se les preguntó a los trabajadores contratados y nombrados del GRSA 
si en su centro de trabajo sienten que satisfacen sus necesidades de 
autorrealización, el 55,45% de los trabajadores (56 trabajadores) manifestaron 
que su institución sí les brinda oportunidades de autorrealización. En el GRSA 
constantemente se promueven cursos de capacitación y perfeccionamiento para 
todos los trabajadores de todas las áreas en diferentes temas, en especial, para 
el personal administrativo. El 18,81% de los trabajadores (19 trabajadores) de 
todo el personal (nombrados – contratados) es indiferente a esta pregunta y el 
25,74% de los trabajadores (26 trabajadores) considera que el GRSA no 
satisface sus necesidades de autorrealización. 
 
 El 46,48% de los trabajadores (33 trabajadores nombrados) sienten que 
en su centro de trabajo sí satisfacen sus necesidades de autorregulación. El 
13,33% de los trabajadores (15 trabajadores nombrados) es indiferente a esta 
pregunta y el 32,39% de los trabajadores (23 trabajadores nombrados) siente 
que en su centro de trabajo no satisfacen sus necesidades de autorregulación. 
 
 Además, el 76,67% de los trabajadores (23 trabajadores contratados) 
sienten que en su centro de trabajo sí satisfacen sus necesidades de 
autorregulación; el 21,13% de los trabajadores (4 trabajadores contratados) es 
indiferente a esta pregunta; y el 10,00% de los trabajadores (3 trabajadores 
contratados) siente que en su centro de trabajo no satisfacen sus necesidades 
de autorregulación. 
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CUADRO Nº04 
 
TRABAJO ÚTIL 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 23 32,39 11 36,67 
De acuerdo 37 52,11 17 56,67 
Indiferente 6 8,45 1 3,33 
En desacuerdo 3 4,23 0 0,00 
Totalmente en desacuerdo 2 2,82 1 3,33 
 71 100 30 100 
 
 
 
GRÁFICO N° 04 
TRABAJO  ÚTIL 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
Los trabajadores nombrados y contratados de la GRSA encuestados en esta 
pregunta mayoritariamente consideran que la labor que realizan es muy 
importante, así lo demuestra la encuesta. El 87,12% de los trabajadores (88 
trabajadores nombrados – contratados) indican sentirse útiles en las labores que 
realizan;, el 7,93% de los trabajadores (7 trabajadores nombrados – contratados) 
son indiferentes a esta pregunta y el 5,94% de los trabajadores (6 trabajadores 
nombrados – contratados) quizás consideran que su trabajo no es útil. Es 
probable que este porcentaje de trabajadores sumado al de los indiferentes son 
profesionales que laboran por ganar dinero y no por vocación. 
 
 El 84,50% de los trabajadores nombrados (60 trabajadores), que es la 
mayoría, manifiesta sentirse útil con la labor que realizan; un 8,45% de los 
trabajadores nombrados (8 trabajadores) son indiferentes a esta pregunta; y el 
7,05% de los trabajadores nombrados (5 trabajadores) no valora su trabajo. 
 
 El 93,34% de los trabajadores contratados (28 trabajadores) que es la 
mayoría manifiesta sentirse útil con la labor que realizan y 6,66% de los 
trabajadores contratados (2 trabajadores) no valoran el trabajo que realizan en 
su centro de trabajo. 
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CUADRO Nº05 
 
DISPOSICIÓN A TRABAJAR 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 9 12,68 4 13,33 
De acuerdo 24 33,80 16 53,33 
Indiferente 16 22,54 4 13,33 
En desacuerdo 13 18,31 3 10,00 
Totalmente en desacuerdo 9 12,68 3 10,00 
 71 100 30 100 
 
 
 
GRÁFICO N° 05 
DISPOSICIÓN A TRABAJAR 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
Cuando se les preguntó a los trabajadores nombrados y contratados de la GRSA 
sobre si en centro de trabajo se sientes motivados con el ambiente de trabajo 
ellos manifestaron en un 52,48% (53 trabajadores nombrados y contratados) que 
su centro de trabajo les brinda un ambiente de trabajo adecuado para realizar 
sus obligaciones de manera eficiente y eficaz; el 19,80% de los trabajadores 
nombrados y contratados (20 trabajadores) no le importa el ambiente de trabajo 
en el cual labora; y un 27,72% de los trabajadores nombrados y contratados (28 
trabajadores) que son minoría, no están contentos con su ambiente de trabajo. 
 
 La mayoría de los trabajadores nombrados están contentos con su 
ambiente de trabajo. Esta mayoría representa el 46,48% de los trabajadores 
nombrados (33 trabajadores); un 22,54% de los trabajadores nombrados es 
indiferente a esta pregunta, al parecer, no les interesa el ambiente de trabajo en 
el cual laboran y desarrollan sus labores; y el 30,99% de los trabajadores 
nombrados (21 trabajadores) considera que su ambiente de trabajo no es 
adecuado y que las condiciones en las cuales laboran deben de mejorar. 
 
 Sin embargo, los trabajadores contratados manifiestan que están muy 
contentos con su ambiente de trabajo; ello lo demuestra el 66,66% de los 
trabajadores contratados (20 trabajadores), el 13,33% de los trabajadores 
contratados (4 trabajadores) es indiferente a esta pregunta y por último el 20% 
de los trabajares contratados está descontento con su ambiente de trabajo.  
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CUADRO Nº06 
 
REMUNERACIÓN ADECUADA A LA LABOR REALIZADA 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 19 26,76 8 26,67 
De acuerdo 17 23,94 8 26,67 
Indiferente 20 28,17 8 26,67 
En desacuerdo 9 12,68 6 20,00 
Totalmente en desacuerdo 6 8,45 0 0,00 
 71 100 30 100 
 
 
 
GRÁFICO N° 06 
REMUNERACIÒN ADECUADA 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
El 51,59% de los trabajadores nombrados y contratados de la GRSA (52 
trabajadores) consideran que el sueldo que perciben es adecuado con relación 
al trabajo que realizan es decir, estos trabajadores están contentos con la 
remuneración recibida; el 27,72% de los trabajadores nombrados y contratados 
(28 trabajadores) es indiferente a esta pregunta, no quisieron manifestar su 
pensar sobre este tema; y el 20,79% de los trabajadores nombrados y 
contratados  (21 trabajadores) respondieron que el sueldo que perciben no es 
adecuado y no tiene relación con el trabajo que realizan. 
 
 Al interpretar las respuestas de los trabajadores nombrados encontramos 
que, el 50,70% de ellos (36 trabajadores) se sienten satisfechos con el sueldo 
que perciben y que este tiene relación con el trabajo que realizan; el 28,17% de 
los trabajadores nombrados (20 trabajadores) son indiferentes a esta pregunta; 
y el 21,13% de los trabajadores nombrados (15 trabajadores) no está de acuerdo 
con el sueldo que perciben y mucho menos indican que tienen relación con el 
trabajo que realizan. 
 
 La mayoría de los trabajadores contratados de la GRSA, es decir el 
53,34% de ellos (16 trabajadores) se sienten satisfechos con el sueldo y este 
tiene relación con el trabajo que realizan; un 26,67% de los trabajadores 
contratados (8 trabajadores) son indiferentes a esta tipo de pregunta y por último; 
el 20,00% de los trabajadores contratados (6 trabajadores) manifiestan que su 
sueldo no tiene relación con el trabajo que realizan ellos manifiestan que deben 
de ganar más.  
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CUADRO Nº07 
 
SUELDO ACEPTABLE 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 21 29,58 8 26,67 
De acuerdo 14 19,72 8 26,67 
Indiferente 26 36,62 8 26,67 
En desacuerdo 7 9,86 6 20,00 
Totalmente en desacuerdo 3 4,23 0 0,00 
 71 100 30 100 
 
 
 
GRÁFICO N° 07 
SUELDO ACEPTABLE 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
La información presentada está relacionada con el cuadro anterior, en ambos 
cuadros el tema es el sueldo. Por lo que haremos sólo la interpretación a nivel 
general; el 50,50% de los trabajadores nombrados y contratados de la GRSA (51 
trabajadores) están satisfechos con su sueldo ya que consideran que es 
aceptable; el 33,66% de los trabajadores nombrados y contratados (34 
trabajadores) es indiferente a este tipo de pregunta, no sabemos si están a favor 
o en contra de tener un sueldo aceptable y por último; el 15,84% de los 
trabajadores nombrados y contratados (16 trabajadores) están descontentos con 
el sueldo ellos indican que no es aceptable. 
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CUADRO Nº08 
 
EL SALARIO PERMITE CUBRIR NECESIDADES ECONÓMICAS 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 11 15,49 8 26,67 
De acuerdo 18 25,35 7 23,33 
Indiferente 24 33,80 6 20,00 
En desacuerdo 11 15,49 8 26,67 
Totalmente en desacuerdo 7 9,86 1 3,33 
 71 100 30 100 
 
 
 
GRÁFICO N° 08 
EL SALARIO PERMITE CUBRIR NECESIDADES ECONÒMICAS 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
Los trabajadores nombrados y contratados de la GRSA encuestados consideran 
en su mayoría que su salario les permite cubrir necesidades económicas; el 
43,56% de los trabajadores (44 trabajadores); un 29,70% de los trabajadores 
nombrados y contratados (30 trabajadores) son indiferentes a este tipo de 
pregunta; y el 26,74% de los trabajadores nombrados y contratados (27 
trabajadores) consideran que su salario no es suficiente para cubrir las 
necesidades económicas. 
 
 El 40,84% de los trabajadores nombrados de la GRSA (29 trabajadores) 
manifiestan que su salario les permite cubrir las necesidades económicas que 
se les presenta, sorprende saber que muchos trabajadores nombrados no 
quisieron responder ni a favor ni en contra sobre esta pregunta ello lo demuestra; 
el 33,80% de los trabajadores nombrados, un poco más de la tercera parte de 
los encuestados nombrados; el 25,35% de los trabajadores encuestados (18 
trabajadores) manifiesta no estar de acuerdo con el salario que percibe ya que 
este no satisface sus necesidades económicas. 
 
 Al consultar esta pregunta a los trabajadores contratados de la GRSA 
ellos consideran; en un 50,00% (15 trabajadores) que se sienten satisfechos con 
su salario ya que cubren las necesidades económicas; un 20% de los 
trabajadores contratados son indiferentes a estas preguntas; y el 30% de los 
trabajadores contratados (9 trabajadores) están descontentos con su salario ya 
que este no va a cubrir sus necesidades económicas. 
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CUADRO Nº09 
 
RECONOCIMIENTO DE LOGROS 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 9 12,68 1 3,33 
De acuerdo 17 23,94 10 33,33 
Indiferente 23 32,39 10 33,33 
En desacuerdo 17 23,94 8 26,67 
Totalmente en desacuerdo 5 7,04 1 3,33 
 
71 100 30 100 
 
 
 
GRÀFICO N° 09 
RECONOCIMIENTO DE LOGROS 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
El 36,63% de los trabajadores nombrados y contratados de la GRSA (37 
trabajadores) consideran que normalmente se da reconocimiento especial por el 
buen desempeño en el trabajo; un 32,66% de los trabajadores nombrados y 
contratados (33 trabajadores) es indiferente a este tipo de pregunta y no 
sabemos si es que están a favor o en contra de los reconocimientos; y el 30,69% 
de los trabajadores nombrados y contratados (31 trabajadores) no está contento 
que se de reconocimiento especial por el buen desempeño que realizan en su 
trabajo. 
 
 Al consultar a los trabajadores nombrados sobre sí normalmente se da 
reconocimiento especial por el buen desempeño en el trabajo; un 36,62% de los 
trabajadores (26 trabajadores nombrados) considera que sí se da normalmente 
reconocimiento; un 30,99% de los trabajadores nombrados manifiestan que no 
se da normalmente reconocimiento por el buen desempeño en el trabajo; y un 
32,39% de los trabajadores nombrados son indiferentes a esta pregunta. 
 
 Similar situación ocurre con los trabajadores contratados de la GRSA; un 
36,67% de los trabajadores (11 trabajadores) manifiesta que sí se da 
normalmente reconocimiento; un 30,00% de los trabajadores contratados (9 
trabajadores) dicen que no se da normalmente reconocimientos por el trabajo 
realizado, es posible que algunas áreas de trabajo no estimulen a sus 
trabajadores con estímulos. 
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CUADRO Nº10 
 
PROMOCIÓN INTERNA 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 10 14,08 2 6,67 
De acuerdo 15 21,13 12 40,00 
Indiferente 17 23,94 10 33,33 
En desacuerdo 21 29,58 5 16,67 
Totalmente en desacuerdo 8 11,27 1 3,33 
 
71 100 30 100 
 
 
 
GRÁFICO N° 10 
PROMOCIÓN INTERNA 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
Frente al ítem: Estoy satisfecho con las oportunidades de ascender dentro de 
esta institución, los trabajadores encuestados tanto nombrados como 
contratados de la GRSA; en un  38,62% de los ellos (39 trabajadores) indican 
que sí existe una promoción interna en GRSA cada cierto tiempo y ello les 
permite acceder a nuevos cargos y mejorar sus remuneraciones, sin embargo 
la mayoría de los trabajadores encuestados consideran que no existe promoción 
interna y que no están satisfechos con las oportunidades de ascender dentro de 
esta institución; un 61,38% de los trabajadores (62 trabajadores), en este ítem 
se ha considerado a los indiferentes como parte de los trabajadores no están de 
acuerdo ya que la indiferencia es considerada de manera negativa. 
 
 Sólo el 35,21% de los trabajadores nombrados (25 trabajadores) 
considera que sí existe promoción interna; un 64,79% de los trabajadores 
nombrados (46 trabajadores). En los trabajadores contratados ocurre similar 
situación; el 38,62% de los trabajadores contratados manifiestan que sí existe 
promoción interna; un 61,38% de trabajadores (16 trabajadores).  Considerando 
que la promoción interna es también rotación de puestos de trabajos. 
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CUADRO Nº11 
 
CONFORME CON SUPERVISIONES IMPROVISADAS 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 14 19,72 7 23,33 
De acuerdo 27 38,03 18 60,00 
Indiferente 16 22,54 3 10,00 
En desacuerdo 11 15,49 1 3,33 
Totalmente en desacuerdo 3 4,23 1 3,33 
 
71 100 30 100 
 
 
 
GRÁFICO N° 11 
CONFORME CON SUPERVISIONES IMPROVISADAS 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
Al consultar a los trabajadores nombrados y contratados de la GRSA sobre la 
conformidad de las supervisiones improvisadas en la GRSA; en un 65,35% de 
trabajadores (66 trabajadores) están de acuerdo con este tipo de supervisiones; 
un 34,65% de los trabajadores nombrados y contratados (35 trabajadores) casi 
la tercera parte, ellos consideran no estas contentos con las supervisiones 
improvisadas, 19 trabajadores del total que representa el 18,81% de los 
trabajadores son indiferentes a esta pregunta, los cuales fueron considerados 
como parte de los opositores a las supervisiones improvisadas. 
 
 La mayoría de trabajadores nombrados está de acuerdo con las 
supervisiones improvisadas ellos representan; el 57,75% de los trabajadores 
nombrados (41 trabajadores); el 22,54% de los trabajadores nombrados (16 
trabajadores) son indiferentes podemos decir que les da lo mismo si los 
supervisan de manera improvisada o nó; y el 19,71% de ellos (14 trabajadores 
nombrados) considera no sentirse satisfechos con las supervisiones 
improvisadas. 
 
 Al ser consultados a los trabajadores contratados de la GRSA sobre las 
supervisiones improvisadas ellos también manifiestan en su mayoría estar de 
acuerdo con este tipo de supervisión; un 83,33% (25 trabajadores contratados); 
un 6,67% de trabajadores contratados (2 trabajadores) que manifiestan no estar 
de acuerdo con este tipo de supervisión; y un 10,00% de los trabajadores 
contratados (3 trabajadores) son indiferentes a este tipo de preguntas. 
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CUADRO Nº12 
 
JEFES DISPUESTOS A CONSULTAS 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 13 18,31 9 30,00 
De acuerdo 26 36,62 14 46,67 
Indiferente 19 26,76 4 13,33 
En desacuerdo 10 14,08 1 3,33 
Totalmente en desacuerdo 3 4,23 2 6,67 
 
71 100 30 100 
 
 
 
GRÀFICO N° 12 
JEFES  DISPUESTOS A CONSULTAS 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
Los trabajadores nombrados y contratados encuestados de la GRSA frente al 
ítem: Mi superior está abierto a cualquier opinión o duda que tenga con respecto 
a la institución, un 61,39% (62 trabajadores) que sus superiores siempre están 
dispuestos a consultas y que los apoyan en las dudas que se les presenten; un 
15,84% de los trabajadores (16 trabajadores) que manifiestan que sus 
superiores no son amables con ellos y no apoyan cuando tienen dudas en su 
trabajo; y un 22,77% de trabajadores nombrados y contratados (23 
trabajadores) son indiferentes, no podemos determinar si estos trabajadores 
están a favor o en contra. 
 
 Al ser consultados los trabajadores nombrados de la GRSA sobre si sus 
superiores están dispuestos a consultas en su mayoría considera que sí están 
dispuestos ello lo manifiesta; el 54,93% de los encuestados (39 trabajadores 
nombrados); un 18,31% de trabajadores nombrados (13 trabajadores) que están 
descontentos con sus superiores. Aquí también el número de trabajadores 
nombrados indiferentes es de 19 trabajadores que representan el 26,76%. 
 
 Los trabajadores contratados de la GRSA; un 76,67% (23 trabajadores 
de 30) considera que sus superiores sí están dispuestos a consultas; un 10,00% 
de ellos (3 trabajadores contratados) que indican que sus superiores no están 
dispuestos a consulta de ningún tipo. El 13,33% de los trabajadores contratados 
(4 trabajadores de 30) son indiferentes a este tipo de pregunta.  
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CUADRO Nº13 
 
SENTIRSE A GUSTO CON SU SUPERIOR 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 15 21,13 10 33,33 
De acuerdo 35 49,30 16 53,33 
Indiferente 14 19,72 3 10,00 
En desacuerdo 2 2,82 0 0,00 
Totalmente en desacuerdo 5 7,04 1 3,33 
 
71 100 30 100 
 
 
 
GRÀFICO N° 13 
SENTIRSE  A GUSTO CON SU SUPERIOR 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
El 75,25%% de los trabajadores nombrados y contratados encuestados de la 
GRSA (76 trabajadores) indican que la relación que tienen con sus jefes es 
buena; sólo el 7,92% de trabajadores (8 trabajadores nombrados y contratados) 
consideran que no tienen buena relación con sus superiores; el 16,83% de los 
trabajadores (17 trabajadores) se muestra indiferente. 
 
 De los todos los trabajadores nombrados; el 70,42% de ellos (50 
trabajadores) indican sentirse a gusto con sus jefes por lo que las condiciones 
de realizar un trabajo eficiente es bueno; el 14,09% de los trabajadores 
nombrados (7 trabajadores) manifiesta que la relación que tiene con sus 
superiores no es buena; y el 19,72% de los trabajadores (14 trabajadores es 
indiferente a esta pregunta), las relaciones entre las personas es importante en 
especial llevarse bien con los superiores es señal de que el trato es horizontal y 
se puede dialogar y concertar. 
 
 Al mismo tiempo los trabajadores contratados en un 86,67% (26 
trabajadores) siente que se lleva bien con sus superiores; un 3,33% (1 
trabajadores) no mantienen buenas relaciones con sus superiores; y el 10,00% 
de los trabajadores contratados (3 trabajadores) es indiferente a esta pregunta 
y no podremos determinar si se lleva bien o mal con sus superiores. 
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CUADRO Nº14 
 
RELACIÓN CON COMPAÑEROS 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 19 26,76 13 43,33 
De acuerdo 30 42,25 11 36,67 
Indiferente 12 16,90 2 6,67 
En desacuerdo 7 9,86 4 13,33 
Totalmente en desacuerdo 3 4,23 0 0,00 
 
71 100 30 100 
 
 
 
GRÀFICO N° 14 
RELACIÓN CON COMPAÑEROS 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
En el ítem: Me llevo bien con mis compañeros, el 72,28% de los trabajadores 
nombrados y contratados (73 trabajadores) manifiestan llevarse bien entre ellos, 
lo cual respalda al ítem anterior y consolida que no solo se llevan bien con sus 
superiores sino también entre ellos: el 13,86% de ellos (14 trabajadores) no 
tienen buenas relaciones con sus compañeros y es probable que algunos de 
ellos no se lleven bien con sus superiores; un 13,84% (14 trabajadores) se 
muestra indiferente a esta pregunta. 
 
Los trabajadores nombrados en un 69,01% (49 trabajadores) indica 
mantener buena relación con sus compañeros de trabajo lo cual va a favorecer 
a la institución ya que en un lugar donde la mayoría no se lleva bien esta no va 
a progresar; el 14,09% (10 trabajadores nombrados) no se lleva bien con los 
demás compañeros; y un 16,90% de ellos (12 trabajadores) es indiferente a esta 
pregunta y es probable que algunos de ellos se lleven bien con sus compañeros 
y otro porcentaje se lleve mal, pero no sabemos los motivos por los cuales no 
manifiestan su sentir. 
 
Algo similar ocurre con los trabajadores contratados; el 80,00% de ellos 
(24 trabajadores) mantiene buenas relaciones con sus compañeros de trabajo; 
un 13,33% (4 trabajadores) que indican no tener buenas relaciones con sus 
compañeros de trabajo; y un 6,67% de los trabajadores contratados (2 
trabajadores) son indiferentes a este ítem. 
  
95 
 
CUADRO Nº15 
 
PERCEPCIÓN DE CHISMES 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 12 16,90 10 33,33 
De acuerdo 13 18,31 4 13,33 
Indiferente 11 15,49 9 30,00 
En desacuerdo 18 25,35 6 20,00 
Totalmente en desacuerdo 17 23,94 1 3,33 
 
71 100 30 100 
 
 
 
GRÁFICO N° 15 
PERCEPCIÒN DE CHISMES 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
A los trabajadores nombrados y contratados de la GRSA se les indicó que 
valoren el siguiente ítem: No solemos tener problemas debido a la circulación 
de chismes y rumores en la institución, ellos contestaron que por lo general los 
chismes y rumores causan problemas en la institución educativa; el 41,59% de 
los trabajadores nombrados y contratados (42 trabajadores); un 38,61% (39 
trabajadores) que indican no haber chismes ni rumores y mucho menos que 
estos generen problemas en la institución donde laboran; y el 19,80% de los 
trabajadores nombrados y contratados (20 trabajadores) escoge la opción de 
ser indiferentes, este porcentaje de trabajadores es importante puesto que ellos 
inclinarían la balanza hacia uno de los lados ya que los porcentajes anteriores 
está casi equilibrado. 
 
Los trabajadores nombrados en un 35,21% de ellos (25 trabajadores) 
están convencidos que los chismes y rumores no afectan las relaciones entre el 
personal que labora en la GRSA; un 49,30% de los trabajadores nombrados (35 
trabajadores) considera que los chismes y rumores son detonantes para la 
generación de problemas, además 11 trabajadores que representa; y el 15,49% 
se muestra indiferente a este ítem. 
 
Sin embargo, los trabajadores contratados en un 46,67% (14 
trabajadores) consideran que no existen problemas debido a chismes y rumores 
en la institución: un 23,33% (7 trabajadores) que manifiestan que los problemas 
existen debido a los chismes y rumores que existen en la institución; y un 
30,00% de los trabajadores contratados (9 trabajadores) se muestran 
indiferentes a este ítem y no sabemos que es lo que piensan al respecto. 
 
 
97 
 
CUADRO Nº16 
 
HIPOCRESIA 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 11 15,49 4 13,33 
De acuerdo 2 2,82 4 13,33 
Indiferente 12 16,90 10 33,33 
En desacuerdo 19 26,76 7 23,33 
Totalmente en desacuerdo 27 38,03 5 16,67 
 
71 100 30 100 
 
 
 
GRÁFICO N° 16 
HIPOCRESÍA 
 
 
98 
 
INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
En el ítem: No se manifiesta hipocresía entre compañeros de trabajo, pues todos 
son totalmente sinceros, los trabajadores nombrados y contratados de la GRSA: 
un 57,43% (58 trabajadores) están en desacuerdo y en total descuerdo con esta 
afirmación, es decir que la hipocresía entre compañeros si se manifiesta y todos 
no son sinceros; el 20,79% de los trabajadores (21 trabajadores) están de 
acuerdo con esta afirmación; y el 21,78% de los trabajadores (22 trabajadores 
nombrados y contratados) se muestra indiferente si este grupo de trabajadores 
se inclinaría para una de las opciones propuestas cambiaría nuestra percepción 
sobre la hipocresía. 
 
Los trabajadores nombrados en un 18,31% (13 trabajadores) están 
conformes con la afirmación propuesta; un 78,89% (46 trabajadores) no están 
conformes con la afirmación; y un 16,90% (12 trabajadores), entonces la 
mayoría de los trabajadores considera que existe hipocresía entre los 
compañeros de trabajo. 
 
Algo similar ocurre con los trabajadores contratados de la GRSA; un 
26,67% de ellos (8 trabajadores) están de acuerdo con esta afirmación, mientras 
que; un 40,00% (12 trabajadores) que es la mayoría no están de acuerdo con la 
afirmación; y un 33,33% de trabajadores (10 trabajadores) se muestran 
indiferentes a este ítem. 
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CUADRO Nº17 
 
GRUPOS QUE SE OPONEN AL CAMBIO 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de Acuerdo 24 33,80 18 60,00 
De Acuerdo 22 30,99 5 16,67 
Indiferente 8 11,27 5 16,67 
En Desacuerdo 9 12,68 1 3,33 
Totalmente en Desacuerdo 8 11,27 1 3,33 
 
71 100 30 100 
 
 
GRÁFICO N° 16 
HIPOCRESÌA 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
Un 68,32% de los trabajadores nombrados y contratados de la GRSA (69 
trabajadores) manifiesta que en la organización existen grupos que se oponen 
a los cambios; el 18,81% de los trabajadores (19 trabajadores) manifiestan que 
en la organización (GRSA) no existen grupos que oponen a los cambios. Los 
trabajadores en general manifiestan que en la institución existen diferentes 
grupos algunos de ellos se oponen al cambio pero también existen grupos que 
ayudan a que la institución salga adelante; el 12,87% de los trabajadores (13 
trabajadores nombrados y contratados) son indiferentes no podemos 
considerarlos en ninguno de los grupos o quizás ellos conforman un grupo. 
 
Los trabajadores contratados en su mayoría (64,79% que representa a 
46 trabajadores de 71) manifiestan que en la institución existen grupos que 
siempre se opone a los cambios y que no dejan progresar ni avanzar; el 23,94% 
de los trabajadores nombrados (17 trabajadores de 71) consideran que en la 
organización existen grupos pero que estos no se oponen a los cambios; y el 
11,27% de los trabajadores nombrados (8 trabajadores de 71) se muestra 
indiferente a este ítem. 
 
Los trabajadores contratados también en su mayoría (76,67% que 
representan a 23 trabajadores) manifiestan que en la institución hay grupos que 
se oponen a todos los cambios, una minoría que representa al 6,66% de los 
trabajadores (2 de 30 trabajadores) indican que no hay grupos que se oponen 
a los cambios; y el 10 16,67% de los trabajadores contratados (5 de 31 
trabajadores) se muestra indiferente a este ítem felizmente que son minoría no 
es muy significativo sus respuestas. 
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CUADRO Nº18 
DISPOSICIÓN FISICA DEL AMBIENTE 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 16 22,54 3 10,00 
De acuerdo 8 11,27 8 26,67 
Indiferente 11 15,49 2 6,67 
En desacuerdo 14 19,72 10 33,33 
Totalmente en desacuerdo 22 30,99 7 23,33 
 71 100 30 100 
 
 
 
GRÀFICO N° 18 
 DISPOSICIÓN FÍSICA DEL AMBIENTE 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
El ambiente físico es importante para desempeñarse de manera eficiente y 
eficaz la labor en un centro de trabajo, es por ello que los trabajadores 
nombrados y contratados de la GRSA manifiestan; en un 52,48% (53 
trabajadores de 101) que la infraestructura no es adecuada para desempeñar 
su labor las necesidades de espacio no son suficientes para el trabajo que 
tienen que desarrollar; el 34,65% de los trabajadores nombrados y contratados 
(35 trabajadores) se siente satisfecho con la infraestructura de su área de 
trabajo; y un 12,87% de los trabajadores (13 trabajadores de 101) prefiere ser 
indiferente a este ítem. 
 
Los trabajadores nombrados en un 33,80% (24 trabajadores) consideran 
que la infraestructura es adecuada para desempeñar sus labores; un 50,71% 
(36 trabajadores) manifiesta que los ambientes de trabajo no ayudan a 
desempeñarse adecuadamente en su labor. Resto de trabajadores; un 15,49% 
(11 trabajadores) se muestra indiferente. 
 
Similar situación ocurre con los trabajadores contratados; un 56,66% (17 
trabajadores) manifiestan que los ambientes de trabajo no son adecuados para 
desarrollar sus labores; el 36,67% de los trabajadores contratados (11 
trabajadores) considera que los ambientes son adecuado; y el 6,67% (2 
trabajadores es indiferente a este ítems y prefieren no inclinarse para ninguna 
de las opciones. Cabe mencionar que algunas áreas de trabajo están 
implementados y otros no, quizás ahí esté el descontento de los trabajadores 
nombrados y contratados de la GRSA. 
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CUADRO Nº19 
 
IDENTIFICACIÓN CON LA INSTITUCIÓN 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 23 32,39 18 60,00 
De acuerdo 27 38,03 5 16,67 
Indiferente 12 16,90 6 20,00 
En desacuerdo 1 1,41 0 0,00 
Totalmente en desacuerdo 8 11,27 1 3,33 
 
71 100 30 100 
 
 
 
 
GRÁFICO N° 18 
DISPOSICIÓN FÌSICA DEL AMBIENTE 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
El 73,28% de los trabajadores nombrados y contratados de la GRSA (73 
trabajadores de 101) está contento y se identifica con su institución; el 9,90% 
(10 trabajadores nombrados y contratados) no se idéntica con su institución es 
probable que este porcentaje sea del que forma grupo para oponerse a los 
cambios; y el 17,82% (18 trabajadores de 101) es indiferente podemos a este 
grupo considerarlo dentro de los trabajadores no se identifican con su 
institución. 
 
Los trabajadores nombrados en un 70,42% se identifica con su 
institución, un 29,58% no se identifica con la institución en la cual labora es 
probable que sean los que se oponen a los cambios, los que generan 
problemas, etc. porque cuando un trabajador se identifica con sus institución 
participa y está contenta por más fallas que esta tenga y siempre trata de que 
su institución mejore. 
 
Los trabajadores contratados en un 76,67% (23 trabajadores) se idéntica 
con su institución; y el 23,33% de los trabajadores contratados (7 trabajadores) 
no se identifica con su institución y desearía no trabajar en ella, es posible que 
estos profesionales no estén trabajando por vocación. 
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CUADRO Nº20 
PERCEPCIÓN DEL AMBIENTE 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 12 16,90 7 23,33 
De acuerdo 12 16,90 11 36,67 
Indiferente 20 28,17 4 13,33 
En desacuerdo 18 25,35 6 20,00 
Totalmente en desacuerdo 9 12,68 2 6,67 
 
71 100 30 100 
 
 
 
GRÀFICO  N° 20 
PERCEPCIÒN DEL AMBIENTE 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
Al ítem: El ambiente que se respira en esta institución es agradable, los 
trabajadores de la GRSA; un 41,58% (42 trabajadores) se siente satisfecho con 
el ambiente en el cual labora; el 23,76% se muestra indiferente a este ítem; y el 
34,66% no está satisfecho con el ambiente que se respira en la GRSA, si 
sumamos los últimos porcentajes tendremos que al 58,42% de trabajadores (59 
trabajadores de 101) no está contento con el ambiente en el labora. 
 
El 33,80% de los trabajadores nombrados está completamente de 
acuerdo y de acuerdo con el ambiente que respira en su institución es decir está 
satisfecho con el ambiente de trabajo; el 66,20% (47 trabajadores) es 
indiferente, está en desacuerdo y totalmente en desacuerdo con el ambiente 
que respira en su institución y es posible que ello influya en su desempeño 
laboral, este porcentaje de trabajadores no está satisfecho con el ambiente en 
el cual se respira en la institución.  
 
Los trabajadores contratados; un 60,00% (18 trabajadores) manifiesta 
sentirse contentos con el ambiente donde labora; un 40,00% (12 trabajadores) 
que no está satisfecho y mucho menos contento con los ambientes en los cuales 
labora. 
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CUADRO Nº21 
 
NORMAS Y VALORES 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 10 14,08 8 26,67 
De acuerdo 23 32,39 16 53,33 
Indiferente 14 19,72 3 10,00 
En desacuerdo 10 14,08 1 3,33 
Totalmente en desacuerdo 14 19,72 2 6,67 
 71 100 30 100 
 
 
 
GRÁFICO N° 20 
PERCEPCIÒN DEL AMBIENTE 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
En el ítem: Estoy de acuerdo con las normas y valores que se han establecidos 
en esta institución, los trabajadores de la GRSA tanto nombrados como 
contratados manifiestan; un 56,44% (57 trabajadores) estar de acuerdo y 
totalmente de acuerdo con las normas y valores que la GRSA ha establecido; el 
43,56% (44 trabajadores de 101) manifiesta indiferencia, estar en desacuerdo y 
hay quienes son más radicales y dicen estar totalmente en desacuerdo con las 
norma y valores. Este porcentaje de trabajadores no se identifica con su 
institución. 
 
Un 46,48% de los trabajadores nombrados de la GRSA (33 trabajadores) 
manifiestan estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con las normas 
establecidas por la institución. Se sobreentiende que estas normas y reglas 
fueron consensuadas con todo el personal y no fue una imposición;  el 53,52% 
(38 trabajadores) se muestra indiferente, está en de acuerdo o totalmente en 
desacuerdo con estas normas y reglas, desconociendo de esta manera lo que 
fue consensuado en reuniones de trabajo o es posible que no hayan participado 
de este trabajo. 
 
Los trabajadores contratados en un 80,00% (24 trabajadores) está de 
acuerdo y totalmente de acuerdo con las normas y valores que la institución ha 
establecido; el 20,00% de los trabajadores contratados (6 trabajadores) es 
indiferente, está en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con las normas y 
valores establecidos.  
109 
 
4.2.2. El nivel de la variable clima organizacional 
CUADRO Nº22 
 
APOYO POR PARTE DE LA AUTORIDAD 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 14 19,72 12 40,00 
De acuerdo 40 56,34 14 46,67 
Indiferente 12 16,90 4 13,33 
En desacuerdo 4 5,63 0 0,00 
Totalmente en desacuerdo 1 1,41 0 0,00 
 71 100 30 100 
 
 
GRÁFICO N° 22 
APOYO POR PARTE DE LA AUTORIDAD 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
De los 101 trabajadores nombrados y contratados de la GRSA; el 79,21% (80 
trabajadores) considera que su superior le brinda apoyo para resolver algunos 
problemas que se les presenta en el trabajo; un 20,79% (21 trabajadores) que 
es indiferente y manifiestan no sentir apoyo de sus superiores. 
 
Si analizamos sólo a los trabajadores nombrados, nos encontramos que 
de 71 trabajadores; el 76,06% (54 trabajadores) indica que sus superiores les 
brindan el apoyo para resolver algunos problemas que se les presenta; un 
23,94% que es indiferente y no estar de acuerdo, es decir, este porcentaje de 
trabajadores siente que sus superiores no se relacionan adecuadamente con 
ellos y mucho menos sienten el apoyo en las dificultades y problemas que 
siempre se presentan. 
 
Similar situación se presenta en los trabajadores contratados; un 86,67% 
de trabajadores (26 trabajadores contratados) menciona que sus superiores les 
brindan el apoyo para resolver algunos problemas que se les presenta; un 
13,33% de trabajadores contratados que es indiferente a esta pregunta, es 
posible que estos trabajadores no piden apoyo a sus superiores o temen pedir 
ayuda.  
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CUADRO Nº23 
RELACIÓN JEFE EMPLEADO 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 20 28,17 8 26,67 
De acuerdo 30 42,25 18 60,00 
Indiferente 13 18,31 4 13,33 
En desacuerdo 8 11,27 0 0,00 
Totalmente en desacuerdo 0 0,00 0 0,00 
 71 100 30 100 
 
 
 
 
GRÀFICO N° 23 
RELACIÒN JEFE – EMPLEADO 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
En el ítem: Mi jefe inmediato se preocupa porque entienda bien mi labor, los 
trabajadores de la GRSA manifestaron; un 75,25% de trabajadores nombrados 
y contratados (76 trabajadores) estar satisfechos con este ítem, es decir que su 
jefe inmediato si se preocupa porque entiendan su labor; el 7,92% de 
trabajadores nombrados y contratados (8 trabajadores) no está contento con su 
jefe inmediato puesto que no le ayuda en entender bien su labor; y un 16,83% 
de trabajadores contratados es indiferente a este ítem. 
 
Los trabajadores nombrados de la GRSA manifiestan; un 70,42% de 
trabajadores (50 trabajadores) está satisfechos con este ítem, es decir que su 
jefe inmediato si se preocupa porque entienda bien su labor; el 18,31% de 
trabajadores (13 trabajadores) es indiferente, es probable que este grupo de 
trabajadores no pide ayuda y no tiene una idea clara de la labor que realiza o 
también podemos decir que su jefe es indiferente y no se acerca a coordinar con 
ellos, solo 8 trabajadores de 71; el 11,27% de trabajadores no está satisfecho 
con este ítem. 
 
Los trabajadores contratados en un 86,67% se siente satisfecho con este 
ítem, es decir su jefe inmediato se preocupado porque entienda bien su labor; el 
13,33% de trabajadores contratados (4 trabajadores) se muestra indiferente a 
este ítem. 
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CUADRO Nº24 
 
TRATO JUSTO 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS Fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 14 19,72 8 26,67 
De acuerdo 35 49,30 16 53,33 
Indiferente 15 21,13 6 20,00 
En desacuerdo 5 7,04 0 0,00 
Totalmente en desacuerdo 2 2,82 0 0,00 
 
71 100 30 100 
 
 
 
GRÀFICO N° 24 
TRATO JUSTO 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
El 72,28% de los trabajadores nombrados y contratados de la GRSA 
(73 trabajadores) manifiestan sentir un trato justo de parte de sus 
superiores; el 27,72% de trabajadores (28 trabajadores) no sienten 
que sus superiores les den un trato justo. 
 
Similar situación ocurre con los trabajadores nombrados; el 
69,01% de trabajadores (49 trabajadores) manifiestan sentir un trato 
justo de parte de sus superiores; el 30,99% de trabajadores (22 
trabajadores) siente que no tienen un trato justo de parte de sus 
superiores. 
 
Los trabajadores contratados en un 80,00% (24 trabajadores) 
manifiestan sentir un trato justo de parte de sus superiores; el 20,00% 
de trabajadores contratados (6 trabajadores) se muestra indiferente 
a este ítem. 
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CUADRO Nº 25 
 
SENTIRSE FACTOR CLAVE EN LA ORGANIZACIÓN 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 28 39,44 15 50,00 
De acuerdo 37 52,11 14 46,67 
Indiferente 4 5,63 1 3,33 
En desacuerdo 1 1,41 0 0,00 
Totalmente en desacuerdo 1 1,41 0 0,00 
 71 100 30 100 
 
 
 
 
 
GRÀFICO N° 25 
SENTIRSE FACTOR CLAVE EN LA ORGANIZACIÒN 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
Sentirse un factor clave en la organización es importante tanto para el personal 
que labora en una institución así como para la propia institución, el 93,07% de 
los trabajadores nombrados y contratados de la GRSA (94 trabajadores) tienen 
una autoestima elevada y sienten que son importantes en la institución y ello 
servirá para mejorar la producción; el 4,95% (5 trabajadores nombrados y 
contratados) es indiferente a este ítem y prefiere no dar una opinión ni a favor ni 
en contra; y el 1,98% (2 trabajadores nombrados y contratados) siente que no 
es clave en su institución. 
 
Similar situación ocurre con los trabajadores nombrados de la GRSA; un 
91,55% (65 trabajadores nombrados) está contento con sentirse factor clave en 
la organización; y el 8,45% (6 trabajadores) no se siente factor clave en la 
organización, algunos de ellos se muestran indiferentes y otros no están 
satisfechos con la labor que realizan. 
 
El 96,67% de los trabajadores contratados (29 trabajadores) considera 
que es factor clave en la organización; el 3,33% (1 trabajador) se muestra 
indiferente a este ítem, es posible que no quiera manifestar su opción por no 
sentirse a gusto con su trabajo. 
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CUADRO Nº 26 
 
REMUNERACIÓN EN RELACIÓN CON LA LABOR DESEMPEÑADA 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 6 8,45 5 16,67 
De acuerdo 17 23,94 6 20,00 
Indiferente 13 18,31 8 26,67 
En desacuerdo 24 33,80 8 26,67 
Totalmente en desacuerdo 11 15,49 3 10,00 
 71 100 30 100 
 
 
 
GRÀFICO N° 26 
REMUNERACIÒN EN FUNCIÒN CON LA LABOR DESEMPEÑADA 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
En el ítem: el sueldo que recibo se relaciona con la actividad que realizo, los 
trabajadores contratados y nombrados manifestaron; un 45,55% no sentirse 
satisfechos con sus remuneraciones (46 trabajadores); el 20,79% de los 
trabajadores (21 trabajadores nombrados y contratados) se muestra indiferente 
a este ítem, no sabemos si está satisfecho o no con su remuneración; el 33,66% 
(34 trabajadores nombrados y contratados) piensa que su remuneración está 
relacionado con la actividad que realiza. 
 
Sin embargo los trabajadores nombrados; un 49,30% (35 trabajadores de 
71) considera que remuneración no está relacionado con la actividad que realiza; 
el 18,31% (13 trabajadores nombrados) se muestra indiferente a este ítem, 
prefiere no manifestar su molestar o conformismo con su remuneración; el 
32,39% (23 trabajadores nombrados) siente que la remuneración que percibe 
está relacionado con la labor que desempeña en la institución donde labora. 
 
En los trabajadores contratados la situación está un tanto dividida, si no 
consideramos a los trabajadores contratados que se muestran indiferentes (8 
trabajadores contratados que representa; el 26,66% de trabajadores) podemos 
afirmar que la mitad de trabajadores siente que se remuneración se relaciona 
con la labor que desempeña; y el 50% considera que no tiene ninguna relación 
su remuneración con la labor que realiza. 
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CUADRO Nº 27 
 
RECONOCIMIENTO DE LOGROS 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 4 5,63 0 0,00 
De acuerdo 7 9,86 4 13,33 
Indiferente 20 28,17 12 40,00 
En desacuerdo 22 30,99 10 33,33 
Totalmente en desacuerdo 18 25,35 4 13,33 
 71 100 30 100 
 
 
 
GRÁFICO N° 27 
RECONOCIMIENTO DE LOGROS 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
Los trabajadores nombrados y contratados de la GRSA; un 14,85% (15 
trabajadores) manifiesta que la institución sí premia a las personas que trabajan 
bien; el 31,68% de los trabajadores (32 trabajadores) se muestran indiferentes; 
y el 53,47% de ellos (54 trabajadores nombrados y contratados) considera que 
la institución no premia a las personas que laboran bien. El reconocimiento a los 
logros es importante para toda institución es una forma de motivar a sus 
trabajadores por la buena labor que desempeñan. 
 
El 15,49% (11 trabajadores nombrados) manifiesta que en la institución sí 
se premia a las personas que trabajan bien, un gran porcentaje de trabajadores 
se muestra indiferente (20 trabajadores nombrados que representan el 28,17%; 
y la mayoría de trabajadores nombrados (40 trabajadores que representan el 
56,34%) considera que en la institución no se premia a las personas que trabajan 
bien. 
 
Similar situación ocurre con los trabajadores contratados; el 13,33% (4 
trabajadores nombrados) manifiesta que en la institución sí se premia a las 
personas que trabajan bien, un gran porcentaje de trabajadores se muestra 
indiferente (12 trabajadores contratados que representan el 40,00%); y la 
mayoría de trabajadores contratados (14 trabajadores que representan el 
46,67%) considera que en la institución no se premia a las personas que trabajan 
bien. 
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CUADRO Nº 28 
 
CONOCIMIENTOS DE AVANCES EN OTRAS ÁREAS 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 5 7,04 2 6,67 
De acuerdo 16 22,54 12 40,00 
Indiferente 21 29,58 8 26,67 
En desacuerdo 26 36,62 6 20,00 
Totalmente en desacuerdo 3 4,23 2 6,67 
 71 100 30 100 
 
 
 
GRÀFICO N° 28 
CONOCIMIENTO DE AVANCES EN OTRAS ÀREAS 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
En cuanto al avance que de otras áreas con respecto a los objetivos planteados, 
los trabajadores de la GRSA manifiestan en un 34,65% (35 trabajadores 
nombrados y contratados) que están informados cómo avanzan las otras áreas 
y que les sirve para ir monitoreando el avance que tiene su áreas es una forma 
de medirse con respecto al resto de áreas; un 28,71% (29 trabajadores) se 
muestra indiferente, al parecer no le interesa que está sucediendo con otras 
áreas y cómo es el progreso que tienen con respecto a los objetivos planteados; 
y el 36,64% (37 trabajadores) manifiestan no conocer cuánto avanzan otras 
áreas de la institución con respecto a los objetivos propuestos, al parecer no 
están informados sobre este  avance o no existe una comunicación adecuada 
entre las áreas que trabajan en la institución del GRSA. 
Un 29,58% de trabajadores nombrados (21 trabajadores) considera que 
sí conoce el avance que otras áreas tienen con respecto a los objetivos 
planteados; el 29,58% de trabajadores nombrados (21 trabajadores) se muestra 
indiferente y la gran mayoría de trabajadores nombrados (29 trabajadores que 
representan el 40,84%) manifiesta que, desconoce cuánto han avanzado otras 
áreas de la institución con respecto a los objetivos propuestos. 
Los trabajadores contratados en un 46,66% de trabajadores contratados 
(14 trabajadores) considera que, sí conoce el avance que otras áreas tienen con 
respecto a los objetivos planteados; el 26,67% de trabajadores contratados (8 
trabajadores) se muestra indiferente; y el  26, 67% (8 trabajadores contratados) 
manifiestan que desconocen cuánto han avanzado otras áreas de la institución 
con respecto a los objetivos propuestos. 
CUADRO Nº 29 
 
GENERACIÓN LIBRE DE IDEAS 
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 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 4 5,63 5 16,67 
De acuerdo 29 40,85 17 56,67 
Indiferente 29 40,85 4 13,33 
En desacuerdo 5 7,04 4 13,33 
Totalmente en desacuerdo 4 5,63 0 0,00 
 71 100 30 100 
 
 
GRÀFICO N° 29 
GENERACIÓN LIBRE DE IDEAS 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
Ante el ítem: Mis sugerencias y consejos son escuchados, los trabajadores 
nombrados y contratados de la GRSA en su mayoría (55 trabajadores que 
representan el 54,46%) se muestra positivo con este ítem, es decir están 
totalmente de acuerdo y de acuerdo consideran que sus ideas son escuchados 
por sus superiores, todos los trabajadores pueden generar ideas con libertad 
dentro de un contexto de respeto y factibilidad, casi la tercera parte de los 
trabajadores se muestra indiferente con este ítem (33 trabajadores que 
representan el 32,67%) no sabemos qué opinión tienen al respecto, es posible 
que en alguna oportunidad emitieron ideas y no fueron escuchados por 
diferentes motivos. y la minoría de trabajadores manifiesta que sus sugerencias 
y consejos  no son escuchados (13 trabajadores que representan el 12,87%). 
 
El 46,48% de los trabajadores nombrados (33 trabajadores) manifiesta 
que sus sugerencias y consejos son escuchados; un 12,67% (9 trabajadores) 
que manifiesta lo contrario; y el 40,85% (29 trabajadores) es indiferente a este 
ítem.  
 
El 73,34% de los trabajadores contratados (22 trabajadores) manifiesta 
que sus sugerencias y consejos son escuchados; un 13,33% (4 trabajadores) 
que manifiesta lo contrario; y el 13,33% (4 trabajadores) es indiferente a este 
ítem.  
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CUADRO Nº 30 
PROMOCIÓN DE COMUNICACIÓN INTERNA 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 5 7,04 6 20,00 
De acuerdo 25 35,21 10 33,33 
Indiferente 28 39,44 10 33,33 
En desacuerdo 11 15,49 2 6,67 
Totalmente en desacuerdo 2 2,82 2 6,67 
 71 100 30 100 
 
 
 
GRÁFICO N° 30 
PROMOCIÓN DE COMUNICACIÒN INTERNA 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
En el ítem: Se promueve la comunicación dentro de la institución, es decir, se 
busca canales de comunicación, se realiza jornadas de reflexión dentro de las 
áreas de trabajo, etc.; los trabajadores nombrados y contratados de la GRSA 
respondieron en su mayoría que, sí se promueve la comunicación dentro de la 
institución en un 45,55% (46 trabajadores); el 16,83% de los trabajadores (17 
trabajadores) consideran que, no se promueve la comunicación dentro de la 
institución y lamentablemente un buen porcentaje de trabajadores; el 37,62% (38 
trabajadores nombrados y contratados), se muestra indiferente a la promoción 
de la comunicación interna y no podemos determinar cuál es su posición frente 
a este ítem. 
 
Los trabajadores nombrados en un 42,25% (30 trabajadores nombrados) 
consideran que sí se promueve la comunicación dentro de la institución; un 
18,31% (13 trabajadores nombrados) dicen lo contrario; y un 39,44% (28 
trabajadores nombrados) no se muestra ni a favor ni en contra. 
 
Los trabajadores contratados en un 53,34% (16 trabajadores contratados) 
consideran que sí se promueve la comunicación dentro de la institución; un 
13,33% (4 trabajadores contratados) dicen lo contrario; y un 33,33% (10 
trabajadores contratados) no se muestra ni a favor ni en contra. 
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CUADRO Nº 31 
 
COOPERACIÓN POR PARTE DE LOS COMPAÑEROS 
 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 4 5,63 2 6,67 
De acuerdo 28 39,44 19 63,33 
Indiferente 20 28,17 7 23,33 
En desacuerdo 11 15,49 2 6,67 
Totalmente en desacuerdo 8 11,27 0 0,00 
 
71 100 30 100 
 
 
 
GRÁFICO N° 31 
COOPERACIÒN POR PARTE DE LOS COMPAÑEROS 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
El 52,48% de trabajadores nombrados y contratados de la GRSA (53 
trabajadores) sienten que sus compañeros les ayudan a lograr los objetivos 
trazados, ello muestra que el trabajo en equipo da resultados positivos y que 
entre ellos se apoyan para lograr los objetivos trazados ya sea de manera 
individual  o los trazados por el área; sin embargo el 20,79% (21 trabajadores 
nombrados y contratados) consideran que no sienten el apoyo de sus 
compañeros para lograr los objetivos trazados, es probable que ellos no pidan 
ayuda o no mantengan buenas relaciones con sus compañeros o son 
autosuficientes que no necesitan ningún tipo de ayuda; y el 26,73% (27 
trabajadores contratados y nombrados) se muestra indiferente a este ítem, es 
posible que ellos sean del grupo que manifiesta que sus compañeros no les 
ayudan a lograr los objetivos trazados. 
 
El 45,07% de trabajadores nombrados (32 trabajadores) consideran que 
sus compañeros les ayudan a lograr los objetivos trazados; el 26,76% (19 
trabajadores nombrados) manifiesta lo contrario; y el 28,17% (20 trabajadores 
nombrados) se muestra indiferente a este ítem. 
 
El 70,00% de trabajadores contratados (21 trabajadores) consideran que 
sus compañeros les ayudan a lograr los objetivos trazados; el 6,67% (2 
trabajadores contratados) manifiesta lo contrario; y el 23,33% (7 trabajadores 
contratados) se muestra indiferente a este ítem. 
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CUADRO Nº 32 
ACCESO A LA INFORMACIÓN PARA CUMPLIR TAREAS 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 13 18,31 2 6,67 
De acuerdo 31 43,66 21 70,00 
Indiferente 19 26,76 4 13,33 
En desacuerdo 8 11,27 3 10,00 
Totalmente en desacuerdo 0 0,00 0 0,00 
 
71 100 30 100 
 
 
GRÁFICO N° 32 
ACCESO A LA INFORMACIÒN PARA CUMPLIR TAREAS 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
Los trabajadores nombrados y contratados en un 66,34% (67 trabajadores) 
manifiestan que en el área en el cual laboran tienen fácil acceso a información 
importante para realizar su trabajo, este ítem es importante porque si no se 
maneja información adecuada, pertinente y veraz el trabajo se hace difícil de 
ejecutarlo de allí la importancia de tener todas las herramientas necesarias para 
laborar de manera eficiente y eficaz; el 10,89% (11 trabajadores nombrados y 
contratados) no tiene fácil acceso a información importante para realizar su 
trabajo, lo cual conlleva a no realizar sus labores de manera eficiente; y el 
22,77% (23 trabajadores) se muestran indiferentes a este ítem prefieren no 
manifestar su opinión. 
 
La mayoría de trabajadores nombrados tiene fácil acceso a información 
importante para su trabajo, ello lo indican el 61,97% (44 trabajadores 
nombrados); el 11,27% (8 trabajadores nombrados) manifiesta lo contrario; y un 
considerable 26,76% (19 trabajadores nombrados) se muestra indiferente a este 
ítem. 
 
Similar situación ocurre con los trabajadores contratados, la mayoría de 
trabajadores contratados tiene fácil acceso a información importante para su 
trabajo ello lo indican; el 76,67% (23 trabajadores contratados); el 10,00% (3 
trabajadores contratados) manifiesta lo contrario; y un considerable 13,33% (4 
trabajadores contratados) se muestra indiferente a este ítem. 
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CUADRO Nº 33 
CAPACITACIÓN 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 8 11,27 2 6,67 
De acuerdo 21 29,58 8 26,67 
Indiferente 20 28,17 12 40,00 
En desacuerdo 17 23,94 6 20,00 
Totalmente en desacuerdo 5 7,04 2 6,67 
 
71 100 30 100 
 
 
 
GRÀFICO N° 33 
CAPACITACIÓN 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
En el ítem: En esta institución me capacitan para desarrollar mejor mi labor, los 
trabajadores nombrados y contratados de la GRSA manifestaron sentirse 
satisfechos con este ítem; en un 38,61% (39 trabajadores nombrados y 
contratados), algunas áreas mantienen una política de capacitación permanente 
para sus trabajadores algunas de ellas es de manera voluntaria y otras de 
manera obligatoria, los trabajadores están en el derecho de recibir 
capacitaciones para mejorar su trabajo y en la obligación de asistir y aplicar los 
aprendido; el 29,71% (30 trabajadores nombrados y contratados) considera que 
no se da capación en el área donde labora; y un 31,68% (32 trabajadores 
nombrados y contratados, próximos a la tercera parte del total de trabajadores) 
se muestra indiferente a este ítem, las respuestas de este grupo de trabajadores 
era importante, porque hubiéramos determinado si se da o no capacitación en la 
institución en la cual laboran pero prefirieron ser indiferentes. 
 
El 40,85% de los trabajadores nombrados (29 trabajadores) considera que 
sí los capacitan para desarrollar mejor su labor; un 30,98% (22 trabajadores) que 
manifiesta lo contrario y como siempre tenemos la indiferencia del 28,17% (20 
trabajadores). 
 
El 33,33% de los trabajadores contratados (10 trabajadores) considera 
que sí los capacitan para desarrollar mejor su labor; un 26,67% (8 trabajadores) 
que manifiesta lo contrario; y el 40,00% de trabajadores contratados (12 
trabajadores) se muestran indiferentes a este ítem. 
  
133 
 
 -
 10.00
 20.00
 30.00
 40.00
 50.00
 60.00
 70.00
Totalmente
de acuerdo
De acuerdo Indiferente En
desacuerdo
Totalmente
en
desacuerdo
18.31   
43.66   
19.72   
14.08   
4.23 3.33
66.67
16.67
13.33
0.00
P
O
R
C
EN
TA
JE
S
ALTERNATIVAS
Nombrados
Contratados
CUADRO Nº 34 
PARTICIPACIÓN CONJUNTA PARA DEFINIR OBJETIVOS 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 13 18,31 1 3,33 
De acuerdo 31 43,66 20 66,67 
Indiferente 14 19,72 5 16,67 
En desacuerdo 10 14,08 4 13,33 
Totalmente en desacuerdo 3 4,23 0 0,00 
 
71 100 30 100 
 
 
 
GRÁFICO N° 34 
PARTICIPACIÓN CONJUNTA PARA DEFINIR OBJETIVOS 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
Los trabajadores nombrados y contratados de la GRSA participan de manera 
conjunta para definir los objetivos trazados en su área; un 64,36% (65 
trabajadores) frente a un 16,83% (17 trabajadores nombrados y contratados) que 
indica lo contrario; y el 18,81% (19 trabajadores nombrados y contratados) que 
se muestra indiferente, entonces podemos afirmar que existe partición conjunta 
para definir objetivos trazados en el área en la cual laboran. 
 
Los trabajadores nombrados en un 61,97% (44 trabajadores) consideran 
que para definir los objetivos dentro de su área de trabajo todos se ayudan 
mutuamente; el 18,31% (13 trabajadores nombrados) manifiestan  que no se 
ayudan mutuamente para definir los objetivos dentro de su área; y el 19,72% (14 
trabajadores nombrados) se muestra indiferente a este ítem. 
 
Los trabajadores contratados en un 70,00% (21 trabajadores) consideran 
que, para definir los objetivos dentro de su área de trabajo todos se ayudan 
mutuamente; el 13,33% (4 trabajadores contratados) manifiestan que no se 
ayudan mutuamente para definir los objetivos dentro de su área; y el 16,67% (5 
trabajadores contratados) se muestra indiferente a este ítem. 
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CUADRO Nº 35 
ADMINISTRACIÓN DE RECURSOS 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 12 16,90 4 13,33 
De acuerdo 18 25,35 10 33,33 
Indiferente 19 26,76 10 33,33 
En desacuerdo 7 9,86 3 10,00 
Totalmente en desacuerdo 15 21,13 3 10,00 
 
71 100 30 100 
 
 
 
GRÁFICO N° 34 
PARTICIPACIÓN CONJUNTA PARA DEFINIR OBJETIVOS 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
En el ítem: Los recursos de la institución se reparten y administran de manera 
correcta, los trabajadores nombrados y contratados de la GRSA manifiestan; un 
43,56% (44 trabajadores) que estos recursos generados de manera interna se 
reparten de manera equitativa y la persona que los administra lo hace de manera 
correcta, además periódicamente y por diferentes medios se rinden las cuentas 
lo cual es importante para que el clima institucional sea óptimo;el 27,73% de los 
trabajadores nombrados y contratados (28 trabajadores) considera que la 
administración de los recursos no es adecuada, y el 28,71% de los trabajadores 
nombrados y contratados (29 trabajadores) se muestra indiferente a este ítem, 
si a este porcentaje le sumamos el de los trabajadores que manifiestan que no 
están de acuerdo con la administración tendríamos que decir que la mayoría de 
trabajadores nombrados y contratados no está de acuerdo con la administración 
de los recursos. 
 
Los trabajadores nombrados; el 42,25% (30 trabajadores) indican que sí 
se administra adecuadamente los recursos, pero el resto de los trabajadores 
nombrados;  el 57,75% (41 trabajadores) considera lo contrario. 
 
Los trabajadores contratados; el 46,67% (14 trabajadores) indican que sí 
se administra adecuadamente los recursos, pero el resto de los trabajadores 
contratados; el 53,33% (16 trabajadores) considera lo contrario. 
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CUADRO Nº 36 
SOLUCIÓN DE PROBLEMAS 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 11 15,49 4 13,33 
De acuerdo 21 29,58 12 40,00 
Indiferente 19 26,76 8 26,67 
En desacuerdo 14 19,72 6 20,00 
Totalmente en desacuerdo 6 8,45 0 0,00 
 
71 100 30 100 
  
 
 
GRÁFICO N° 36 
SOLUCIÓNI DE PROBLEMAS 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
El 47,52% de los trabajadores nombrados y contratados de la GRSA (48 
trabajadores) manifiestan que los problemas que surgen entre los grupos de 
trabajo se resuelven de manera óptima, en el trabajo siempre surgen problemas 
los cuales deben ser resueltos de manera cordial y profesional, así lo entiende 
este porcentaje de trabajadores nombrados y contratados; el 25,75% de 
trabajadores nombrados y contratados (26 trabajadores) considera que los 
problemas que surgen entre los grupos de trabajo no se resuelven de manera 
óptima, indican que muchas veces estos problemas se llevan fuera de la 
institución generando malestar en el área; y el 26,73% de trabajadores 
nombrados y contratados (27 trabajadores) se muestra indiferente a este ítem. 
 
Los trabajadores nombrados; el 45,07% (32 trabajadores) considera que 
los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se resuelven de manera 
óptima; el 28,17% (20 trabajadores nombrados) que manifiesta lo contrario; y el 
26,67% (19 trabajadores) se muestran indiferentes ante los problemas que 
surgen en las áreas de trabajo y dentro de ellas también. 
 
Los trabajadores contratados; el 53,33% (16 trabajadores) considera que 
los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se resuelven de manera 
óptima; el 20,00% (6 trabajadores contratados) que manifiesta lo contrario; y el 
26,67% (8 trabajadores contratados) se muestran indiferentes ante los 
problemas que surgen en las áreas de trabajo y dentro de ellas también. 
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CUADRO Nº 37 
CLARA DEFINICIÓN DE LA MISIÓN, VISIÓN Y VALORES 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 20 28,17 7 23,33 
De acuerdo 27 38,03 16 53,33 
Indiferente 10 14,08 2 6,67 
En desacuerdo 5 7,04 3 10,00 
Totalmente en desacuerdo 9 12,68 2 6,67 
 
71 100 30 100 
 
 
 
GRÁFICO N° 37 
CLARA DEFINICIÓN DE LA MISIÓN, VISIÓN Y VALORES 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
Los trabajadores nombrados y contratados de la GRSA; un 69,31% (70 
trabajadores) manifiesta conocer la misión, visión y valores de la institución, lo 
cual nos demuestra que se encuentran identificados con su institución, todos los 
trabajadores deben conocer la misión, visión y valores de la institución en la cual 
laboran; un 30, 69% (31 trabajadores) se muestra indiferente y dice no conocer 
la misión, visión y valores de la institución en la cual laboran lo cual nos hace 
pensar que no están identificados con la institución. 
 
El 66,20% de los trabajadores nombrados (47 trabajadores de 71) conoce 
la misión, visión y valores de la institución; un 33,30% (24 trabajadores 
nombrados). La mayoría de los trabajadores nombrados se identifica con su 
institución, todas las áreas de trabajo deben de exhibir su misión, visión y 
normas ya que estos aspectos nos indican qué somos, qué queremos ser y 
como nos compartamos y si se desconoce estos aspectos se está trabajando a 
la deriva. 
 
 El 76,67% de los trabajadores contratados (23 trabajadores) conoce la 
misión visión y normas de la institución y minoritariamente; un 23,32% (7 
trabajadores) respondieron ser indiferentes o no conocer la misión, visión y 
normas de la institución. 
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CUADRO Nº 38 
PREPARACIÓN ADECUADA 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 14 19,72 6 20,00 
De acuerdo 40 56,34 16 53,33 
Indiferente 6 8,45 3 10,00 
En desacuerdo 4 5,63 4 13,33 
Totalmente en desacuerdo 7 9,86 1 3,33 
 71 100 30 100 
 
 
 
FIGURA Nº 38 
PREPARACIÓN ADECUADA 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
Los profesionales en general estamos en la obligación de prepararnos 
constantemente y de manera adecuada con la finalidad de desarrollar la labor de 
manera eficiente y eficaz; así lo entiende el 75,25% de los trabajadores 
nombrados y contratados de la GRSA (76 trabajadores); el 15,84% de 
trabajadores nombrados y contratados (16 trabajadores) manifiesta que no se 
prepara constantemente para realizar su labor de manera adecuada quizás este 
porcentaje de trabajadores estén próximos a jubilarse y no les interesa preparase 
para desarrollar su labor o simplemente no están contentos con la labor que 
realizan por ello la indiferencia a capacitarse;  y el 8,91% de los trabajadores 
nombrados y contratados se muestran indiferentes a este ítem. 
 
El 76,06% de trabajadores nombrados (54 trabajadores) sí se prepara 
para desarrollar su labor de manera adecuada; un 15,49% (11 trabajadores 
nombrados) que indica lo contrario; y el 8,45% (6 trabajadores nombrados) se 
muestran indiferentes a este ítem, entonces la mayoría de trabajadores 
nombrados se prepara adecuadamente para desarrollar su labor. 
 
Similar situación ocurre con los trabajadores contratado, el 73,33% (22 
trabajadores) sí se prepara para desarrollar su labor de manera adecuada; un 
13,66% (5 trabajadores contratados) que indica lo contrario; y el 10,00% (3 
trabajadores contratados) se muestran indiferentes a este ítem, entonces la 
mayoría de trabajadores contratados se prepara adecuadamente para 
desarrollar su labor. 
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CUADRO Nº 39 
DEFINICIÓN DE RESPONSABILIDADES DEL PUESTO 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 8 11,27 4 13,33 
De acuerdo 19 26,76 15 50,00 
Indiferente 13 18,31 4 13,33 
En desacuerdo 19 26,76 4 13,33 
Totalmente en desacuerdo 12 16,90 3 10,00 
 
71 100 30 100 
 
 
CUADRO Nº 39 
DEFINICIÓN DE RESPONSABILIDADES DEL PUESTO 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
El trabajo que se realiza debe ser monitoreado y evaluado contantemente con la 
finalidad de ir viendo el avance en el desarrollo del trabajo y esta actividad debe 
realizarse de manera periódica y por personal capacitado ello no debe general 
malestar entre los trabajadores. El 45,55% de los trabajadores nombrados y 
contratados (46 trabajadores) manifiesta que periódicamente se realizan 
controles y evaluaciones para ver el desarrollo del trabajo que realizan;  un 
37,62% de trabajadores nombrados y contratados (38 trabajadores) que 
manifiesta que no hay controles y evaluaciones para ver el desarrollo del trabajo 
que realizan; y un 16,83% de trabajadores nombrados y contratados (17 
trabajadores) se muestra indiferente a este ítem no podemos afirmar ni negar al 
respecto. 
 
El 38,03% de los trabajadores nombrados de la GRSA (27 trabajadores) 
considera que periódicamente se realizan controles y evaluaciones para ver el 
desarrollo del trabajo que realizan; el 43,66% de los trabajadores nombrados (31 
trabajadores) indica lo contrario; y un 18,31% de trabajadores nombrados (13 
trabajadores) se muestra indiferente a este ítem. 
 
El 63,34% de los trabajadores contratados de la GRSA (19 trabajadores) 
considera que periódicamente se realizan controles y evaluaciones para ver el 
desarrollo del trabajo que realizan; el 23,33% de los trabajadores contratados (7 
trabajadores) indica lo contrario; y un 13,33% de trabajadores nombrados (4 
trabajadores) se muestra indiferente a este ítem. 
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CUADRO Nº 40 
REALIZACIÓN DE TRABAJOS SEGÚN PLANES ESTABLECIDOS 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 18 25,35 4 13,33 
De acuerdo 23 32,39 15 50,00 
Indiferente 14 19,72 5 16,67 
En desacuerdo 8 11,27 3 10,00 
Totalmente en desacuerdo 8 11,27 3 10,00 
 
71 100 30 100 
 
 
 
GRÁFICO Nº 40 
REALIZACIÓN DE TRABAJOS SEGÚN PLANES ESTABLECIDOS 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
En el ítem: Ejecuto mis tareas en la institución según los objetivos planteados a 
inicio de año, los trabajadores nombrados y contratados de la GRSA manifiestan 
estar satisfechos con la labor que realizan; un 59,41% (60 trabajadores); el 
21,78% de los trabajadores nombrados y contratados (22 trabajadores) 
consideran que no ejecutan sus tareas en la institución según los objetivos 
planteados a inicio de año ya que manifiestan que los objetivos planteados no 
siempre se cumplen ya que estos son flexibles y pueden y deben ir cambiando; 
y el 18,81% (19 trabajadores nombrados y contratados) se muestra indiferente 
al ítem planteado. 
 
 Los trabajadores nombrados; un 57,75% (41 trabajadores) considera que 
sí, ejecutan sus tareas en la institución según los objetivos planteados a inicio de 
año; un 22,53% (16 trabajadores nombrados) que manifiesta lo contrario; y un 
19,72% (14 trabajadores nombrados) se muestra indiferente a ítem.  
 
Los trabajadores contratados; un 63,34% (19 trabajadores) considera que 
sí ejecutan sus tareas en la institución según los objetivos planteados a inicio de 
año; un 20,00% (6 trabajadores contratados) que manifiesta lo contrario; y un 
16,67% (5 trabajadores contratados) se muestra indiferente a ítem.  
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CUADRO Nº 41 
NORMAS Y PROCEDIMIENTOS COMO GUIAS DE TRABAJO 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 14 19,72 6 20,00 
De acuerdo 17 23,94 13 43,33 
Indiferente 20 28,17 7 23,33 
En desacuerdo 16 22,54 3 10,00 
Totalmente en desacuerdo 4 5,63 1 3,33 
 
71 100 30 100 
 
 
 
GRÁFICO Nº 41 
NORMAS Y PROCEDIMIENTOS COMO GUIAS DE TRABAJO 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
El 49,50% de los trabajadores nombrados y contratados (50 trabajadores) 
consideran que en la GRSA les brindan las normas y procedimientos que sirven 
de guía para hacer bien su trabajo; el 23,77% de los trabajadores nombrados y 
contratados (24 trabajadores) considera que no les brindan las normas y 
procedimientos que sirven de guía para hacer bien su trabajo; y un 26,73% (27 
trabajadores nombrados y contratados) se muestra indiferente a este ítem. Las 
normas y procedimiento en toda institución es importante en la medida que guía 
el trabajo que tiene que realizar es de vital importancia que todos los trabajadores 
estén enterados lo cual servirá para realizar su trabajo correctamente. 
 
Sin embargo, el 43,66% de los trabajadores nombrados del GRSA (31 
trabajadores) manifiestan que en la institución donde laboran sí  les brindan las 
normas y procedimientos que sirven de guía para hacer bien su trabajo; un 
28,17% de trabajadores nombrados (20 trabajadores) consideran que no se les 
brindan las normas y procedimientos que sirven de guía para hacer bien su 
trabajo; y el otro 28,17% de trabajadores nombrados (20 trabajadores) se 
muestran indiferentes al momento de contestar este ítem. 
 
El 63,34% de los trabajadores contratados del GRSA (19 trabajadores) 
manifiestan que en la institución donde laboran sí les brindan las normas y 
procedimientos que sirven de guía para hacer bien su trabajo; un 13,33% de 
trabajadores contratados (4 trabajadores) consideran que no se les brindan las 
normas y procedimientos que sirven de guía para hacer bien su trabajo; y el 
23,33% de trabajadores contratados (7 trabajadores) se muestran indiferentes al 
momento de contestar este ítem. 
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CUADRO Nº 42 
SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y CONTROL DE ACTIVIDADES 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 18 25,35 6 20,00 
De acuerdo 30 42,25 19 63,33 
Indiferente 8 11,27 2 6,67 
En desacuerdo 6 8,45 0 0,00 
Totalmente en desacuerdo 9 12,68 3 10,00 
 71 100 30 100 
 
 
CUADRO Nº 42 
SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y CONTROL DE ACTIVIDADES 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
Ante el ítem: Sé y conozco específicamente qué actividades debo realizar; el 
72,28% de los trabajadores nombrados y contratados de la GRSA (73 
trabajadores) conocen las funciones específicas que deben realizar, lo cual es 
importante para no usurpar funciones y generar conflictos entre los compañeros; 
el 17,82% de los trabajadores nombrados y contratados (18 trabajadores) indica 
no conocer y ni saber qué actividades deben realizar lo cual es alarmante porque 
ellos no garantizaran un avance en el logro de los objetivos previstos; y un 6,67% 
de los trabajadores nombrados y contratados (2 trabajadores) se muestran 
indiferentes  a este ítem. 
 
Los trabajadores nombrados de la GRSA; un 67,61% (48 trabajadores) 
manifiestan saber y conocer específicamente que actividades deben realizar; un 
21,12% (15 trabajadores nombrados) .que manifiesta lo contrario; y un 11,27% 
(8 trabajadores nombrados) que se muestran indiferentes al momento de 
contestar este ítem. 
 
Los trabajadores contratados de la GRSA; un 83,33% (25 trabajadores) 
manifiestan saber y conocer específicamente que actividades deben realizar; un 
10,00% (3 trabajadores contratados) .que manifiesta lo contrario; y un 6,67% (2 
trabajadores contratados) que se muestran indiferentes al momento de contestar 
este ítem. 
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CUADRO Nº 43 
DESARROLLO PERSONAL 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 11 15,49 6 20,00 
De acuerdo 20 28,17 13 43,33 
Indiferente 21 29,58 7 23,33 
En desacuerdo 10 14,08 3 10,00 
Totalmente en desacuerdo 9 12,68 1 3,33 
 
71 100 30 100 
 
 
 
GRÁFICO Nº 43 
DESARROLLO PERSONAL 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
En el ítem: Con este trabajo me siento realizado/a profesionalmente, los 
trabajadores nombrados y contratados de la GRSA manifiestan estar satisfechos 
con la labor que realizan; un 49,51% (50 trabajadores); el 22,77% de los 
trabajadores nombrados y contratados (23 trabajadores) consideran que no se 
sienten realizados profesionalmente con el trabajo que tienen; y el 28,72% (28 
trabajadores nombrados y contratados) se muestra indiferente al ítem planteado. 
 
 Los trabajadores nombrados; en un 43,66% (31 trabajadores) considera 
que con el trabajo que tiene se siente realizado/a profesionalmente; un 26,76% 
(19 trabajadores nombrados) que manifiesta lo contrario; y un 29,58% (21 
trabajadores nombrados) se muestra indiferente a ítem.  
 
 Los trabajadores contratados; un 63,34% (19 trabajadores) considera que 
con el trabajo que tiene no se siente realizado/a profesionalmente; un 13,33% (4 
trabajadores contratados) que manifiesta lo contrario; y un 23,33% (7 
trabajadores contratados) se muestra indiferente a ítem. Se afirma entonces que 
la mayoría de trabajadores contratados se sienten realizados con el trabajo que 
tienen. 
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CUADRO Nº 44 
OBJETIVOS CLARAMENTE DEFINIDOS 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 22 30,99 9 30,00 
De acuerdo 15 21,13 8 26,67 
Indiferente 23 32,39 9 30,00 
En desacuerdo 9 12,68 3 10,00 
Totalmente en desacuerdo 2 2,82 1 3,33 
 
71 100 30 100 
 
 
 
CUADRO Nº 44 
OBJETIVOS CLARAMENTE DEFINIDOS 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
El 53,47% de los trabajadores nombrados y contratados (54 trabajadores) 
considera que los objetivos estratégicos de la institución están claramente 
definidos; un 14,85% (15 trabajadores nombrados y contratados) que indica no 
estar de acuerdo con este ítem; y el 31,68% de los trabajadores nombrados y 
contratados (32 trabajadores) se muestra indiferente a este ítem. Los objetivos 
estratégicos toda institución son las guías que orientan el trabajo si estos están 
bien definido la institución marchará adecuadamente pero si sucede lo contrario 
habrá muchos problemas. 
 
Similar situación ocurre con los trabajadores nombrados; el 52,11% (37 
trabajadores) considera que los objetivos de la institución están claramente 
definidos; el 15,50% de trabajadores nombrados (11 trabajadores) que considera 
que los objetivos no están definidos claramente; y un 32,39% (23 trabajadores) 
es indiferente a este ítem. 
 
Sin embargo los trabajadores contratados; un 56,67% (17 trabajadores) 
considera que los objetivos de la institución están claramente definidos; un 
13,33% de trabajadores contratados (4 trabajadores) que considera que los 
objetivos no están definidos claramente; y un 30,00% (9 trabajadores) es 
indiferente a este ítem. 
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CUADRO Nº 45 
RELACIÓN DE OBJETIVOS CON MISIÓN Y VISIÓN 
 NOMBRADOS CONTRATADOS 
ALTERNATIVAS Fi % fi % 
Totalmente de acuerdo 17 23,94 7 23,33 
De acuerdo 23 32,39 13 43,33 
Indiferente 19 26,76 5 16,67 
En desacuerdo 7 9,86 4 13,33 
Totalmente en desacuerdo 5 7,04 1 3,33 
 
71 100 30 100 
 
 
CUADRO Nº 45 
RELACIÓN DE OBJETIVOS CON MISIÓN Y VISIÓN 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
En el ítem: Los objetivos de la institución se relacionan con su misión y visión, 
los trabajadores nombrados y contratados de la GRSA; un 59,41% (60 
trabajadores) manifiesta que este ítems es verdadero; un 23,76% de 
trabajadores nombrados y contratados (17 trabajadores) que manifiesta que los 
objetivos no tienen relación con la misión y visión de la institución;  y el  23,76% 
de los trabajadores nombrados y contratados (23 trabajadores) se muestra 
indiferente o no está de acuerdo con la afirmación. Los objetivos estratégicos 
son las metas sobre las cuales toda institución debe lograr, la mayoría de 
trabajadores de la GRSA así lo entiende, estos objetivos deben estar 
relacionados con la misión y visión que la institución se ha propuesto. 
 
El 56,34% de los trabajadores nombrados (40 trabajadores) considera que 
los objetivos sí guarda relación con la misión y visión de la institución; el 16,90% 
(12 trabajadores nombrados) manifiesta lo contrario; y un 26,76% (19 
trabajadores nombrados) se muestra indiferente ante este ítem. 
 
Sin embargo el 66,66% de los trabajadores contratados (20 trabajadores) 
considera que los objetivos sí guarda relación con la misión y visión de la 
institución; el 16,67% (5 trabajadores contratados) manifiesta lo contrario; y un 
16,67% (5 trabajadores contratados) se muestra indiferente ante este ítem. 
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4.3.  CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 
4.3.1. Coeficiente de correlación entre las dimensiones trabajo en 
sí y estilos de autoridad 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones trabajo en sí con estilos de autoridad, y 
se obtuvo r de Pearson = 0.6408. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media 
entre la dimensión de la variable X y la variable Y, donde la dimensión 
trabajo en Sí y estilos de autoridad tienen una correlación media y al 
calcular el coeficiente de correlación se obtiene: 𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟔𝟒𝟎𝟖𝟐 = 𝟎, 𝟒𝟑𝟗𝟏 
 
Significa que el 43,91% de la dimensión trabajo en sí interviene en 
los estilos de autoridad de los trabajadores de la GRSA, el nivel de 
significancia es correlacional media. 
y = 0.4126x + 3.8656
R² = 0.4391
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4.3.2. Coeficiente de correlación entre las dimensiones trabajo en sí 
y fuerzas motivacionales 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones trabajo en sí con fuerzas 
motivacionales, y se obtuvo r de Pearson = 0.6408. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media 
entre la dimensión de la variable X y la variable Y, donde la dimensión 
trabajo en sí y fuerzas motivacionales tienen una correlación media y 
al calcular el coeficiente de correlación se obtiene:  𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟔𝟒𝟎𝟖𝟐 =
𝟎, 𝟒𝟏𝟎𝟔 
 
 
Significa que el 41,06% de la dimensión trabajo en sí interviene en 
la dimensión fuerzas motivacionales de los trabajadores de la GRSA, el 
nivel de significancia es correlacional media. 
y = 0.41x + 1.7187
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4.3.3. Coeficiente de correlación entre las dimensiones trabajo en 
sí y procesos de comunicación 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones trabajo en sí con procesos de 
comunicación, y se obtuvo r de Pearson = 0.6443. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media 
entre la dimensión de la variable X y la variable Y, donde la dimensión 
trabajo en sí y procesos de comunicación tienen una correlación 
media, y al calcular el coeficiente de correlación se obtiene:  𝒓𝟐 =
𝟎, 𝟔𝟒𝟒𝟑𝟐 = 𝟎, 𝟒𝟏𝟓𝟏 
 
Significa que el 41,51% de la dimensión trabajo en sí interviene en 
la dimensión fuerzas motivacionales de los trabajadores de la GRSA, el 
nivel de significancia es correlacional media. 
 
y = 0.3913x + 2.1491
R² = 0.4151
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4.3.4. Coeficiente de correlación entre las dimensiones trabajo en sí 
y procesos de influencia 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones trabajo en sí con procesos de 
influencia, y se obtuvo r de Pearson = 0.7358. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media 
llegando casi a considerable entre la dimensión de la variable X y la 
variable Y, donde la dimensión trabajo en sí y procesos de influencia 
tienen una correlación media llegando casi a considerable y al calcular el 
coeficiente de correlación se obtiene:  𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟕𝟑𝟓𝟖𝟐 = 𝟎, 𝟓𝟒𝟏𝟒 
 
Significa que el 54,14% de la dimensióntrabajo en sí interviene en 
la dimensión procesos de influenciade los trabajadores de la GRSA, el 
nivel de significancia es correlacional media llegando casi a 
considerable. 
y = 0.4288x + 1.9984
R² = 0.5414
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4.3.5. Coeficiente de correlación entre las dimensiones trabajo en 
si y procesos de toma de decisiones 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones trabajo en sí con procesos de toma de 
decisiones, y se obtuvo r de Pearson = 0.8645. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación 
considerable entre la dimensión de la variable X y la variable Y, donde la 
dimensión trabajo en sí y procesos de toma de decisiones tienen una 
correlación considerable y aproximándose a muy fuerte, y al calcular el 
coeficiente de correlación se obtiene:  𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟖𝟔𝟒𝟓𝟐 = 𝟎, 𝟕𝟒𝟕𝟒 
 
Significa que el 74,74% de la dimensión trabajo en sí interviene en 
la dimensión toma de decisiones de los trabajadores de la GRSA, el nivel 
de significancia es correlacional considerable aproximándose a muy 
fuerte. 
y = 0.5663x + 0.2683
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4.3.6. Coeficiente de correlación entre las dimensiones trabajo en sí 
y procesos de planificación 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones trabajo en sí con procesos de 
planificación, y se obtuvo r de Pearson = 0.7934. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación 
considerable entre la dimensión de la variable X y la variable Y, donde la 
dimensión trabajo en sí y procesos de planificación tienen una 
correlación considerable, y al calcular el coeficiente de correlación se 
obtiene:                    𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟕𝟗𝟑𝟒𝟐 = 𝟎, 𝟔𝟐𝟗𝟓 
 
Significa que el 62,95% de la dimensión trabajo en sí interviene en 
la dimensión procesos de planificación de los trabajadores de la GRSA, 
el nivel de significancia es correlacional considerable. 
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4.3.7. Coeficiente de correlación entre las dimensiones trabajo en si 
y procesos de control 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones trabajo en sí con procesos de control, y 
se obtuvo r de Pearson = 0.7829. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media  considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación muy 
fuerte entre la dimensión de la variable X y la variable Y, donde la 
dimensión trabajo en sí y procesos de control tienen una correlación 
considerable y al calcular el coeficiente de correlación se obtiene:  𝒓𝟐 =
𝟎, 𝟕𝟖𝟐𝟗𝟐 = 𝟎, 𝟔𝟏𝟑 
 
Significa que el 61,3% de la dimensión trabajo en sí interviene en 
la dimensión procesos de control de los trabajadores de la GRSA, el 
nivel de significancia es correlacional considerable. 
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4.3.8. Coeficiente de correlación entre las dimensiones trabajo en si 
y objetivos de rendimiento y perfeccionamiento 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones trabajo en sí con objetivos de 
rendimiento y perfeccionamiento, y se obtuvo r de Pearson = 0.7270. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media 
casi considerable entre la dimensión de la variable X y la variable Y, donde 
la dimensión trabajo en sí y objetivos de rendimiento y 
perfeccionamiento tienen una correlación media casi considerable y al 
calcular el coeficiente de correlación se obtiene:  𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟕𝟐𝟕𝟎𝟐 = 𝟎, 𝟓𝟐𝟖𝟓 
 
Significa que el 52,85% de la dimensión trabajo en sí interviene en 
la dimensión procesos de control de los trabajadores de la GRSA, el 
nivel de significancia es correlacional media casi considerable. 
y = 0.4681x + 2.0141
R² = 0.5285
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4.3.9. Coeficiente de correlación entre las dimensiones salario y 
estilos de autoridad 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones Salario con Estilos de Autoridad, y se 
obtuvo r de Pearson = 0.6852. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media 
con tendencia a considerable entre la dimensión de la variable X y la 
variable Y, donde la dimensión salario y estilos de autoridad tienen una 
correlación media aproximándose a considerable y al calcular el 
coeficiente de correlación se obtiene: 
𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟔𝟖𝟓𝟐𝟐 = 𝟎, 𝟒𝟗𝟗𝟓 
 
Significa que el 46,95% de la dimensión trabajo en sí interviene en 
la dimensión procesos de control de los trabajadores de la GRSA, el 
nivel de significancia es correlacional media aproximándose a 
considerable. 
y = 0.5931x + 4.4056
R² = 0.4695
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4.3.10. Coeficiente de correlación entre las dimensiones salario y 
fuerzas motivacionales 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones salario con fuerzas motivacionales, y se 
obtuvo r de Pearson = 0.4326. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación débil 
con tendencia a media entre la dimensión de la variable X y la variable Y, 
donde la dimensión salario sí y fuerzas motivacionales tienen una 
correlación débil aproximándose a media, y al calcular el coeficiente de 
correlación se obtiene:  𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟒𝟑𝟐𝟔𝟐 = 𝟎, 𝟏𝟖𝟕𝟏 
 
Significa que el 18,71% de la dimensión salario interviene en la 
dimensión fuerzas motivacionales de los trabajadores de la GRSA, el 
nivel de significancia es correlacional débil aproximándose a media. 
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4.3.11. Coeficiente de correlación entre las dimensiones salario y 
procesos de comunicación 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones salario con procesos de comunicación, 
y se obtuvo r de Pearson = 0.4197. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación débil 
con tendencia a media entre la dimensión de la variable X y la variable Y, 
donde la dimensión salario y procesos de comunicación tienen una 
correlación débil con tendencia a media, y al calcular el coeficiente de 
correlación se obtiene:  𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟒𝟏𝟗𝟕𝟐 = 𝟎, 𝟏𝟕𝟔𝟐 
 
Significa que el 17,62% de la dimensión Salario interviene en la 
dimensión procesos de comunicación de los trabajadores de la GRSA, 
el nivel de significancia es correlacional débil aproximándose a media. 
y = 0.3544x + 4.2004
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4.3.12. Coeficiente de correlación entre las dimensiones salario y 
procesos de influencia 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones salario con procesos de influencia, y se 
obtuvo r de Pearson = 0.3131. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación débil 
entre la dimensión de la variable X y la variable Y, donde la dimensión 
salario y procesos de influencia tienen una correlación débil, y al 
calcular el coeficiente de correlación se obtiene:  𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟑𝟏𝟑𝟏𝟐 = 𝟗, 𝟖 
 
Significa que el 9,8% de la dimensión salario interviene en la 
dimensión procesos de influencia de los trabajadores de la GRSA, el 
nivel de significancia es correlacional débil. 
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4.3.13. Coeficiente de correlación entre las dimensiones salario y 
proceso de toma de decisiones 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones salario con toma de decisiones, y se 
obtuvo r de Pearson = 0.5486. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media 
entre la dimensión de la variable X y la variable Y, donde la dimensión 
salario y toma de decisiones tienen una correlación media y al calcular 
el coeficiente de correlación se obtiene:  𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟓𝟒𝟖𝟔𝟐 = 𝟎, 𝟑𝟎𝟏 
 
Significa que el 30,1% de la dimensión salario interviene en la 
dimensión procesos de toma de decisiones de los trabajadores de la 
GRSA, el nivel de significancia es correlacional media. 
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4.3.14. Coeficiente de correlación entre las dimensiones salario y 
procesos de planificación 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones trabajo en sí con objetivos de 
rendimiento y perfeccionamiento, y se obtuvo r de Pearson = 0.4811. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación débil 
con tendencia a media entre la dimensión de la variable X y la variable Y, 
donde la dimensión salario y procesos de planificación tienen una 
correlación débil con tendencia a media y al calcular el coeficiente de 
correlación se obtiene:  𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟒𝟖𝟏𝟏𝟐 = 𝟎, 𝟐𝟑𝟏𝟓 
 
Significa que el 23,15% de la dimensión salario interviene en la 
dimensión procesos de planificación de los trabajadores de la GRSA, el 
nivel de significancia es correlacional débil con tendencia a media. 
 
y = 0.4336x + 4.2187
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4.3.15. Coeficiente de correlación entre las dimensiones salario y 
procesos de control 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones salario con procesos de control, y se 
obtuvo r de Pearson = 0.5321. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media 
entre la dimensión de la variable X y la variable Y, donde la dimensión 
salario y procesos de control tienen una correlación media y al calcular 
el coeficiente de correlación se obtiene:  𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟓𝟑𝟐𝟏𝟐 = 𝟎, 𝟐𝟖𝟑𝟐 
 
Significa que el 28,32% de la dimensión salario interviene en la 
dimensión procesos de control de los trabajadores de la GRSA, el nivel 
de significancia es correlacional media. 
 
y = 0.4979x + 3.8718
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4.3.16. Coeficiente de correlación entre las dimensiones salario y 
objetivos de rendimiento y perfeccionamiento 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones salario con objetivos de rendimiento y 
perfeccionamiento, y se obtuvo r de Pearson = 0.4841. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación débil 
con tendencia a media entre la dimensión de la variable X y la variable Y, 
donde la dimensión salario y objetivos de rendimiento y 
perfeccionamiento tienen una correlación débil con tendencia a media y 
al calcular el coeficiente de correlación se obtiene:   𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟒𝟖𝟒𝟏𝟐 =
𝟎, 𝟐𝟑𝟒𝟒 
 
Significa que el 23,44% de la dimensión salario interviene en la 
dimensión rendimiento y perfeccionamiento de los trabajadores de la 
GRSA, el nivel de significancia es correlacional débil con tendencia a 
media. 
y = 0.4334x + 4.3985
R² = 0.2344
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4.3.17. Coeficiente de correlación entre las dimensiones ascensos y 
estilos de autoridad 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones ascensos con estilos de autoridad, y se 
obtuvo r de Pearson = 0.7019. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media 
con tendencia a considerable entre la dimensión de la variable X y la 
variable Y, donde la dimensión ascensos y estilos de autoridad tienen 
una correlación media con tendencia a considerable, y al calcular el 
coeficiente de correlación se obtiene:  𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟕𝟎𝟏𝟗𝟐 = 𝟎, 𝟒𝟗𝟐𝟔 
 
Significa que el 49,26% de la dimensión ascensos interviene en la 
dimensión estilos de Autoridad de los trabajadores de la GRSA, el nivel 
de significancia es correlacional media con tendencia a considerable. 
y = 1.0157x + 4.5583
R² = 0.4926
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4.3.18. Coeficiente de correlación entre las dimensiones ascensos y 
fuerzas motivacionales 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones ascensos con fuerzas motivacionales, 
y se obtuvo r de Pearson = 0.4436. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación débil 
llegando a media entre la dimensión de la variable X y la variable Y, donde 
la dimensión ascensos y fuerzas motivacionales tienen una correlación 
débil llegando a media y al calcular el coeficiente de correlación se 
obtiene:  
𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟒𝟒𝟑𝟔𝟐 = 𝟎, 𝟏𝟗𝟔𝟖 
 
Significa que el 19,68% de la dimensión ascensos interviene en la 
dimensión fuerzas motivacionales de los trabajadores de la GRSA, el 
nivel de significancia es correlacional débil llegando a media. 
y = 0.6596x + 3.8645
R² = 0.1968
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4.3.19. Coeficiente de correlación entre las dimensiones ascensos 
y procesos de comunicación 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones ascensos con procesos de 
comunicación, y se obtuvo r de Pearson = 0.3540. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación débil 
entre la dimensión de la variable x y la variable y, donde la dimensión 
ascensos y procesos de comunicación tienen una correlación débil y al 
calcular el coeficiente de correlación se obtiene:  𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟑𝟓𝟒𝟎𝟐 = 𝟎, 𝟏𝟐𝟓𝟑 
 
Significa que el 12,53% de la dimensión ascensos interviene en la 
dimensión procesos de comunicación de los trabajadores de la GRSA, 
el nivel de significancia es correlacional débil. 
y = 0.4998x + 4.7384
R² = 0.1253
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4.3.20. Coeficiente de correlación entre las dimensiones ascensos y 
procesos de influencia 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones ascensos con procesos de influencia, y 
se obtuvo r de Pearson = 0.3517. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación débil 
entre la dimensión de la variable X y la variable y, donde la dimensión 
ascensos y procesos de influencia tienen una correlación débil y al 
calcular el coeficiente de correlación se obtiene:   𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟑𝟓𝟏𝟕𝟐 = 𝟎, 𝟏𝟐𝟑𝟕 
 
Significa que el 12,37% de la dimensión ascensos interviene en la 
dimensión procesos de influencia de los trabajadores de la GRSA, el 
nivel de significancia es correlacional débil. 
y = 0.4765x + 5.1328
R² = 0.1237
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4.3.21. Coeficiente de correlación entre las dimensiones ascensos y 
procesos de toma de decisiones 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones ascensos con procesos de toma de 
decisiones, y se obtuvo r de Pearson = 0.5546. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media 
entre la dimensión de la variable X y la variable Y, donde la dimensión 
ascensos y procesos de toma de decisiones tienen una correlación 
media y al calcular el coeficiente de correlación se obtiene:  𝒓𝟐 =
𝟎, 𝟓𝟓𝟒𝟔𝟐 = 𝟎, 𝟑𝟎𝟕𝟔 
 
Significa que el 30,76% de la dimensión ascensos interviene en la 
dimensión procesos de toma de decisiones de los trabajadores de la 
GRSA, el nivel de significancia es correlacional media. 
 
y = 0.8443x + 3.5102
R² = 0.3076
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4.3.22. Coeficiente de correlación entre las dimensiones ascensos y 
procesos de planificación 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones ascensos con procesos de 
planificación, y se obtuvo r de Pearson = 0.4568. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación débil 
con tendencia a media entre la dimensión de la variable X y la variable Y, 
donde la dimensión ascensos y procesos de planificación tienen una 
correlación débil con tendencia a media, y al calcular el coeficiente de 
correlación se obtiene:  𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟒𝟓𝟔𝟖𝟐 = 𝟎, 𝟐𝟎𝟖𝟕 
 
Significa que el 20,87% de la dimensión ascensos interviene en la 
dimensión procesos de planificación de los trabajadores de la GRSA, el 
nivel de significancia es correlacional débil con tendencia a media. 
y = 0.6883x + 4.5568
R² = 0.2087
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4.3.23. Coeficiente de correlación entre las dimensiones ascensos y 
procesos de control 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones ascensos con procesos de control, y se 
obtuvo r de Pearson = 0.4453. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación débil 
con tendencia a media entre la dimensión de la variable X y la variable Y, 
donde la dimensión ascensos y procesos de control tienen una 
correlación débil con tendencia a media, y al calcular el coeficiente de 
correlación se obtiene:  𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟒𝟒𝟓𝟑𝟐 = 𝟎, 𝟏𝟗𝟖𝟑 
 
Significa que el 19,83% de la dimensión ascensos interviene en la 
dimensión procesos de control de los trabajadores de la GRSA, el nivel 
de significancia es correlacional débil con tendencia a media. 
 
y = 0.6967x + 4.6506
R² = 0.1983
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4.3.24. Coeficiente de correlación entre las dimensiones ascensos y 
objetivos de rendimiento y perfeccionamiento 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones ascensos con objetivos de rendimiento 
y perfeccionamiento, y se obtuvo r de Pearson = 0.3979. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media  considerable     muy fuerte 
 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación débil 
entre la dimensión de la variable X y la variable Y, donde la dimensión 
ascensos y objetivos de rendimiento y perfeccionamiento tienen una 
correlación débil y al calcular el coeficiente de correlación se obtiene: 
𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟑𝟗𝟕𝟗𝟐 = 𝟎, 𝟏𝟓𝟖𝟒 
 
Significa que el 15,84% de la dimensión ascensos interviene en la 
dimensión objetivos de rendimiento y perfeccionamiento de los 
trabajadores de la GRSA, el nivel de significancia es correlacional débil. 
y = 0.5956x + 5.1213
R² = 0.1584
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4.3.25. Coeficiente de correlación entre las dimensiones supervisión 
y estilos de autoridad 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones supervisión con estilos de autoridad, y 
se obtuvo r de Pearson = 0.7201. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media 
aproximándose a considerable entre la dimensión de la variable X y la 
variable Y, donde la dimensión supervisión y estilos de autoridad tienen 
una correlación media casi considerable, y al calcular el coeficiente de 
correlación se obtiene:  𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟕𝟐𝟎𝟏𝟐 = 𝟎, 𝟓𝟏𝟖𝟔 
 
Significa que el 51,86% de la dimensión supervisión interviene en 
la dimensión estilos de autoridad de los trabajadores de la GRSA, el 
nivel de significancia es correlacional media casi considerable. 
 
y = 0.7046x + 3.0506
R² = 0.5186
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4.3.26. Coeficiente de correlación entre las dimensiones 
supervisión y fuerzas motivacionales 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones supervisión con fuerzas 
motivacionales, y se obtuvo r de Pearson = 0.5171. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media 
entre la dimensión de la variable X y la variable Y, donde la dimensión 
supervisión y fuerzas motivacionales tienen una correlación media y al 
calcular el coeficiente de correlación se obtiene:  𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟓𝟏𝟕𝟏𝟐 = 𝟎, 𝟐𝟔𝟕𝟒 
 
Significa que el 26,74%de la dimensión supervisión interviene en 
la dimensión fuerzas motivacionales de los trabajadores de la GRSA, el 
nivel de significancia es correlacional media. 
y = 0.5199x + 2.3775
R² = 0.2674
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4.3.27. Coeficiente de correlación entre las dimensiones supervisión 
y procesos de comunicación 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones supervisión con procesos de 
comunicación, y se obtuvo r de Pearson = 0.5798. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil Media Considerable     muy fuerte 
 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media 
entre la dimensión de la variable X y la variable Y, donde la dimensión 
supervisión y procesos de comunicación tienen una correlación media, 
y al calcular el coeficiente de correlación se obtiene:  𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟓𝟕𝟗𝟖𝟐 =
𝟎, 𝟑𝟑𝟔𝟐 
 
Significa que el 33,62% de la dimensión supervisión interviene en 
la dimensión procesos de comunicación de los trabajadores de la 
GRSA, el nivel de significancia es correlacional media. 
y = 0.5535x + 2.3117
R² = 0.3362
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4.3.28. Coeficiente de correlación entre las dimensiones supervisión 
y procesos de influencia 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones supervisión con procesos de influencia 
y se obtuvo r de Pearson = 0.4162. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación débil 
llegando a media entre la dimensión de la variable X y la variable Y, donde 
la dimensión supervisión y procesos de influencia tienen una 
correlación débil acercándose a media, y al calcular el coeficiente de 
correlación se obtiene:  𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟒𝟏𝟔𝟐𝟐 = 𝟎, 𝟏𝟕𝟑𝟐 
 
Significa que el 17,32% de la dimensión supervisión interviene en 
la dimensión procesos de influencia de los trabajadores de la GRSA, el 
nivel de significancia es correlacional débil acercándose a media. 
y = 0.3812x + 4.0126
R² = 0.1732
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4.3.29. Coeficiente de correlación entre las dimensiones supervisión 
y toma de decisiones 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones supervisión con toma de decisiones, y 
se obtuvo r de Pearson = 0.6053. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media 
entre la dimensión de la variable X y la variable Y, donde la dimensión 
supervisión y toma de decisiones tienen una correlación media, y al 
calcular el coeficiente de correlación se obtiene:  𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟔𝟎𝟓𝟑𝟐 = 𝟎, 𝟑𝟔𝟔𝟒 
 
Significa que el 36,64% de la dimensión supervisión interviene en 
la dimensión toma de decisiones de los trabajadores de la GRSA, el nivel 
de significancia es correlacional media. 
y = 0.623x + 1.9529
R² = 0.3664
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4.3.30. Coeficiente de correlación entre las dimensiones supervisión 
y procesos de planificación 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones supervisión con procesos de 
planificación, y se obtuvo r de Pearson = 0.4560. 
 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
                            perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación débil 
aproximándose a media entre la dimensión de la variable X y la variable 
Y, donde la dimensión Supervisión y Procesos de Planificación tienen 
una correlación débil llegando casi a media y al calcular el coeficiente de 
correlación se obtiene:  𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟒𝟓𝟔𝟎𝟐 = 𝟎, 𝟐𝟎𝟕𝟗 
 
Significa que el 20,79% de la dimensión Supervisión interviene en 
la dimensión Procesos de Planificación de los trabajadores de la GRSA, 
el nivel de significancia es correlacional débil pero llegando casi a 
media. 
y = 0.4645x + 3.6406
R² = 0.2079
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4.3.31. Coeficiente de correlación entre las dimensiones supervisión 
y procesos de control 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la Gerencia 
Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la correlación de las 
dimensiones supervisión con procesos de control, y se obtuvo r de 
Pearson = 0.5773. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media entre la 
dimensión de la variable X y la variable Y, donde la dimensión supervisión 
y procesos de control tienen una correlación media, y al calcular el 
coeficiente de correlación se obtiene:  𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟓𝟕𝟕𝟑𝟐 = 𝟎, 𝟑𝟑𝟑𝟑 
 
Significa que el 33,33% de la dimensión supervisión interviene en la 
dimensión procesos de control de los trabajadores de la GRSA, el nivel 
de significancia es correlacional media. 
y = 0.6106x + 2.5788
R² = 0.3333
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4.3.32. Coeficiente de correlación entre las dimensiones supervisión 
y objetivos de rendimiento y perfeccionamiento 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la Gerencia 
Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la correlación de las 
dimensiones supervisión con objetivos de rendimiento y 
perfeccionamiento, y se obtuvo r de Pearson = 0.5266. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media entre la 
dimensión de la variable X y la variable Y, donde la DIMENSIÓN 
supervisión y objetivos de rendimiento y perfeccionamiento tienen una 
correlación media, y al calcular el coeficiente de correlación se obtiene: 
𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟓𝟐𝟔𝟔𝟐 = 𝟎, 𝟐𝟕𝟕𝟑 
 
Significa que el 27,73% de la dimensión supervisión interviene en 
la dimensión objetivos de rendimiento y perfeccionamiento de los 
trabajadores de la GRSA, el nivel de significancia es correlacional 
media. 
y = 0.5329x + 3.2616
R² = 0.2773
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4.3.33. Coeficiente de correlación entre las dimensiones 
compañeros y estilos de autoridad 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones compañeros con estilos de autoridad, y 
se obtuvo r de Pearson = 0.6483. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media entre 
la dimensión de la variable X y la variable Y, donde la dimensión 
compañeros y estilos de autoridad tienen una correlación media, y al 
calcular el coeficiente de correlación se obtiene: 
𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟔𝟒𝟖𝟑𝟐 = 𝟎, 𝟒𝟐𝟎𝟑 
 
Significa que el 42,03% de la dimensión compañeros interviene en 
la dimensión estilos de autoridad de los trabajadores de la GRSA, el 
nivel de significancia es correlacional media. 
 
y = 0.3793x + 5.3142
R² = 0.4203
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4.3.34. Coeficiente de correlación entre las dimensiones 
compañeros y fuerzas motivacionales 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la Gerencia 
Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la correlación de las 
dimensiones compañeros con fuerzas motivacionales, y se obtuvo r de 
Pearson = 0.6483. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media 
entre la dimensión de la variable X y la variable Y, donde la dimensión 
compañeros y fuerzas motivacionales tienen una correlación media, y 
al calcular el coeficiente de correlación se obtiene: 
𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟔𝟒𝟖𝟑𝟐 = 𝟎, 𝟐𝟎𝟑𝟓 
 
Significa que el 20,35% de la dimensión compañeros interviene en 
la dimensión fuerzas motivacionales de los trabajadores de la GRSA, el 
nivel de significancia es correlacional media. 
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4.3.35. Coeficiente de correlación entre las dimensiones 
compañeros y procesos de comunicación 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones compañeros con procesos de 
comunicación, y se obtuvo r de Pearson = 0.4850. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación débil 
llegando casi a media entre la dimensión de la variable X y la variable Y, 
donde la dimensión trabajo en sí y procesos de comunicación tienen 
una correlación débil llegando casi a media, y al calcular el coeficiente de 
correlación se obtiene:  𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟒𝟖𝟓𝟎𝟐 = 𝟎, 𝟐𝟑𝟓𝟐 
 
 
Significa que el 23,52% de la dimensión compañeros interviene en 
la dimensión procesos de comunicación de los trabajadores de la 
GRSA, el nivel de significancia es correlacional débil pero muy cerca 
de media. 
y = 0.2768x + 4.2836
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4.3.36. Coeficiente de correlación entre las dimensiones 
compañeros y procesos de influencia 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones compañeros con procesos de 
influencia, y se obtuvo r de pearson = 0.5110. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media 
entre la dimensión de la variable X y la variable Y, donde la dimensión 
compañeros y procesos de influencia tienen una correlación media, y 
al calcular el coeficiente de correlación se obtiene:   𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟓𝟏𝟏𝟎𝟐 =
𝟎, 𝟐𝟔𝟏𝟏 
 
 
Significa que el 26,11% de la dimensión compañeros interviene en 
la dimensión procesos de influencia de los trabajadores de la GRSA, el 
nivel de significancia es correlacional media. 
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4.3.37. Coeficiente de correlación entre las dimensiones 
compañeros y procesos de toma de decisiones 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones compañeros con toma de decisiones, y 
se obtuvo r de Pearson = 0.5474. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media entre 
la dimensión de la variable X y la variable Y, donde la dimensión 
compañeros y toma de decisiones tienen una correlación media, y al 
calcular el coeficiente de correlación se obtiene:   𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟓𝟒𝟕𝟒𝟐 = 𝟎, 𝟐𝟗𝟗𝟕 
 
 
Significa que el 29,97% de la dimensión compañeros interviene en 
la dimensión toma de decisiones de los trabajadores de la GRSA, el nivel 
de significancia es correlacional media. 
y = 0.337x + 3.9404
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4.3.38. Coeficiente de correlación entre las dimensiones 
compañeros y procesos de planificación 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones compañeros con procesos de 
planificación, y se obtuvo r de Pearson = 0.5286. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media entre 
la dimensión de la variable X y la variable Y, donde la dimensión 
compañeros y procesos de planificación tienen una correlación media, 
y al calcular el coeficiente de correlación se obtiene:   𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟓𝟐𝟖𝟔𝟐 =
𝟎, 𝟐𝟕𝟗𝟒 
 
Significa que el 29,94% de la dimensión compañeros interviene en 
la dimensión procesos de planificación de los trabajadores de la GRSA, 
el nivel de significancia es correlacional media. 
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4.3.39. Coeficiente de correlación entre las dimensiones 
compañeros y procesos de control 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones Compañeros con Procesos de Control, 
y se obtuvo r de Pearson = 0.5783. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media 
entre la dimensión de la variable X y la variable Y, donde la dimensión 
compañeros y procesos de control tienen una correlación media, y al 
calcular el coeficiente de correlación se obtiene:   𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟓𝟕𝟖𝟑𝟐 = 𝟎, 𝟑𝟑𝟒𝟒 
 
 
Significa que el 33,44% de la dimensión Compañeros interviene 
en la dimensión procesos de control de los trabajadores de la GRSA, el 
nivel de significancia es correlacional media. 
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4.3.40. Coeficiente de correlación entre las dimensiones 
compañeros y objetivos de rendimiento y 
perfeccionamiento 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones compañeros con objetivos de 
rendimiento y perfeccionamiento, y se obtuvo r de Pearson = 0.5334. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media entre 
la dimensión de la variable X y la variable Y, donde la dimensión 
compañeros y objetivos de rendimiento y perfeccionamiento tienen 
una correlación media, y al calcular el coeficiente de correlación se 
obtiene: 
𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟓𝟑𝟑𝟒𝟐 = 𝟎, 𝟐𝟖𝟒𝟓 
 
Significa que el 28,45% de la dimensión compañeros interviene en 
la dimensión objetivos de rendimiento y perfeccionamiento de los 
y = 0.3228x + 4.6448
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trabajadores de la GRSA, el nivel de significancia es correlacional 
media. 
4.3.41. Coeficiente de correlación entre las dimensiones en general 
y estilos de autoridad 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones en general con estilos de autoridad, y 
se obtuvo r de Pearson = 0.6529. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media 
entre la dimensión de la variable X y la variable Y, donde la dimensión en 
general y estilos de autoridad tiene una correlación media y al calcular 
el coeficiente de correlación se obtiene:  𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟔𝟓𝟐𝟗𝟐 = 𝟎, 𝟒𝟐𝟔𝟐 
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Significa que el 42,62% de la dimensión en general interviene en 
la dimensión estilos de autoridad de los trabajadores de la GRSA, el 
nivel de significancia es correlacional media. 
4.3.42. Coeficiente de correlación entre las dimensiones general y 
fuerzas motivacionales 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones en general con fuerzas motivacionales, 
y se obtuvo r de Pearson = 0.4794. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
  
Interpretando dicho resultado se establece una correlación débil 
acercándose a media entre la dimensión de la variable X y la variable Y, 
donde la dimensión en general y fuerzas motivacionales tienen una 
correlación débil aproximándose a media, y al calcular el coeficiente de 
correlación se obtiene:   𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟒𝟕𝟗𝟒𝟐 = 𝟎, 𝟐𝟐𝟗𝟗 
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Significa que el 22,99% de la dimensión en general interviene en 
la dimensión fuerzas motivacionales de los trabajadores de la GRSA, el 
nivel de significancia es correlacional débil aproximándose a media. 
4.3.43. Coeficiente de correlación entre las dimensiones general y 
procesos de comunicación 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la Gerencia 
Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la correlación de las 
dimensiones en general con procesos de comunicación, y se obtuvo r 
de Pearson = 0.4361. 
 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación débil 
acercándose a media entre la dimensión de la variable X y la variable Y, 
donde la dimensión en general y procesos de comunicación tienen una 
correlación débil pero muy cerca de media, y al calcular el coeficiente de 
correlación se obtiene:   𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟒𝟑𝟔𝟏𝟐 = 𝟎, 𝟏𝟗𝟎𝟏 
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Significa que el 19,01% de la dimensión en general interviene en la 
dimensión procesos de comunicación de los trabajadores de la GRSA, 
el nivel de significancia es correlacional débil aproximándose a media. 
4.3.44. Coeficiente de correlación entre las dimensiones general y 
procesos de influencia 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones en general con procesos de influencia, 
y se obtuvo r de Pearson = 0.4650. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación débil 
acercándose a media entre la dimensión de la variable X y la variable Y, 
donde la dimensión en general y procesos de influencia tienen una 
correlación débil pero muy cerca de media, y al calcular el coeficiente de 
correlación se obtiene:  𝒓𝟐 = 𝟎, 𝟒𝟓𝟓𝟎𝟐 = 𝟎, 𝟐𝟏𝟔𝟐 
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Significa que el 19,01% de la dimensión En general interviene en 
la dimensión Procesos de Influencia de los trabajadores de la GRSA, el 
nivel de significancia es correlacional débil aproximándose a media. 
 
4.3.45. Coeficiente de correlación entre las dimensiones general y 
procesos de toma de decisiones 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones en general con procesos de toma de 
decisiones, y se obtuvo r de Pearson = 0.5317. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media entre 
la dimensión de la variable X y la variable Y, donde la dimensión en 
general y procesos de toma de decisiones tienen una correlación 
media, y al calcular el coeficiente de correlación se obtiene:  𝐫𝟐 =
𝟎, 𝟓𝟑𝟏𝟕𝟐 = 𝟎, 𝟑𝟎𝟎𝟓 
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Significa que el 30,05% de la dimensión en general interviene en 
la dimensión procesos de toma de decisiones de los trabajadores de la 
GRSA, el nivel de significancia es correlacional media. 
4.3.46. Coeficiente de correlación entre las dimensiones general y 
procesos de planificación 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones en general con procesos de 
planificación, y se obtuvo r de Pearson = 0.5317. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación muy 
fuerte entre la dimensión de la variable X y la variable Y, donde la 
dimensión en general y procesos de planificación tienen una 
correlación media, y al calcular el coeficiente de correlación se obtiene:   
𝐫𝟐 = 𝟎, 𝟓𝟑𝟏𝟕𝟐 = 𝟎, 𝟐𝟖𝟐𝟕 
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Significa que el 28,27% de la dimensión en general interviene en la 
dimensión procesos de planificación de los trabajadores de la GRSA, el 
nivel de significancia es correlacional media. 
 
4.3.47. Coeficiente de correlación entre las dimensiones general y 
procesos de control 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación de las dimensiones en general con procesos de control, y 
se obtuvo r de Pearson = 0.5527. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación media entre 
la dimensión de la variable X y la variable Y, donde la dimensión en 
general y procesos de control tienen una correlación media, y al calcular 
el coeficiente de correlación se obtiene:  𝐫𝟐 = 𝟎, 𝟓𝟓𝟐𝟕𝟐 = 𝟎, 𝟑𝟎𝟓𝟒 
 
 
y = 0.3265x + 4.5737
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Significa que el 30,54% de la dimensión en general interviene en la 
dimensión procesos de control de los trabajadores de la GRSA, el nivel 
de significancia es correlacional media. 
 
4.3.48. Coeficiente de correlación entre las dimensiones general y 
objetivos de rendimiento y perfeccionamiento 
EN EL PROGRAMA MICROSOFT OFFICE Excel 2013, se calculó la 
correlación entre los resultados de las encuestas aplicadas a los 
trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió 
para medir la correlación de las dimensiones en general con objetivos 
de rendimiento y perfeccionamiento, y se obtuvo r de Pearson = 
0.4917. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación débil 
pero llegando a media entre la dimensión de la variable X y la variable Y, 
donde la dimensión en general y objetivos de rendimiento y 
perfeccionamiento tienen una correlación débil aproximándose mucho a 
media, y al calcular el coeficiente de correlación se obtiene: 
𝐫𝟐 = 𝟎, 𝟒𝟗𝟏𝟕𝟐 = 𝟎, 𝟐𝟒𝟏𝟖 
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Significa que el 24,18% de la dimensión en general interviene en 
la dimensión procesos de control de los trabajadores de la GRSA, el 
nivel de significancia es correlacional débil, muy próxima a media. 
4.3.49. Coeficiente de correlación entre las variables: satisfacción 
laboral y clima organizacional en el personal nombrado 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la Gerencia 
Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la correlación final de 
las variables satisfacción laboral con clima organizacional en el personal 
nombrado, y se obtuvo r de Pearson = 0.8620. 
 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación 
considerable, acercándose mucho a muy fuerte entre la variable X y la 
variable Y, donde la variable satisfacción laboral y clima 
organizacional tienen una correlación considerable, y al calcular el 
coeficiente de correlación se obtiene:  𝐫𝟐 = 𝟎, 𝟖𝟔𝟐𝟎𝟐 = 𝟎, 𝟕𝟔𝟒𝟏 
y = 0.2779x + 5.0669
R² = 0.2418
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Significa que el 76,41% de la variable satisfacción laboral 
interviene en la variable clima organizacional en los trabajadores 
nombrados de la GRSA, el nivel de significancia es correlacional 
considerable. 
4.3.50. Coeficiente de correlación general entre las variables: 
satisfacción laboral y clima organizacional en el personal 
contratado 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación final de las variables Satisfacción laboral con clima 
organizacional en el personal contratado, y se obtuvo r de Pearson = 
0.8725. 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación 
considerable, acercándose mucho a muy fuerte entre la variable X y la 
variable Y, donde la variable satisfacción laboral y clima 
y = 0.9075x + 13.649
R² = 0.7641
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organizacional tienen una correlación considerable y al calcular el 
coeficiente de correlación se obtiene:  𝐫𝟐 = 𝟎, 𝟖𝟕𝟐𝟓𝟐 = 𝟎, 𝟕𝟔𝟏𝟏 
 
Significa que el 76,11% de la variable satisfacción laboral 
interviene en la variable clima organizacional en los trabajadores 
contratados de la GRSA, el nivel de significancia es correlacional 
considerable. 
 
 
4.3.51. Coeficiente final de correlación entre las variables: 
satisfacción laboral y clima organizacional 
En el programa Microsoft Office Excel 2013, se calculó la correlación entre 
los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa y que sirvió para medir la 
correlación final de las variables Satisfacción laboral con clima 
organizacional, y se obtuvo r de Pearson = 0.8772. 
El valor numérico indica la magnitud de la correlación 
Sin 
Correlación 
   
                          Correlación 
perfecta 
0.0                    0.10                        0.50              0.75              0.90                         1.0 
    
                  Correlación        Correlación Correlación    Correlación 
                        débil        media Considerable     muy fuerte 
Interpretando dicho resultado se establece una correlación 
considerable, acercándose mucho a muy fuerte entre la variable X y la 
variable Y, donde la variable satisfacción laboral y clima 
y = 0.9223x + 12.63
R² = 0.76120
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organizacional tienen una correlación considerable, y al calcular el 
coeficiente de correlación se obtiene:  𝐫𝟐 = 𝟎, 𝟖𝟕𝟕𝟐𝟐 = 𝟎, 𝟕𝟔𝟗𝟒 
 
Significa que el 76,94% de la variable satisfacción laboral interviene 
en la variable clima organizacional de los trabajadores de la GRSA, el 
nivel de significancia es Correlacional Considerable. 
y = 0.8973x + 14.141
R² = 0.7694
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CONCLUSIONES 
 
Primera.-El nivel de satisfacción laboral que presentan los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa es bueno, puesto que 
en las dimensiones estudiadas como: trabajo en sí, salario, 
ascensos, supervisión, compañeros y la dimensión en general, los 
trabajadores encuestados consideran que las afirmaciones 
propuestas en el cuestionario son afirmativas en su mayoría.  
 
Segunda.- El clima laboral que se presenta en los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Salud de Arequipa es adecuado, porque las 
dimensiones estudiadas en esta variable como: estilos de 
aprendizaje, fuerzas motivacional, procesos de comunicación, 
procesos de influencia, procesos de toma de decisiones, procesos 
de planificación, procesos de control y objetivos de rendimiento y 
perfeccionamiento, los trabajadores encuestados consideran que 
las afirmaciones propuestas en el cuestionario propuesto son 
afirmativas en un buen porcentaje. 
 
Tercera.-La relación entre las variables de estudio satisfacción laboral y clima 
organizacional tienen una relación considerable muy fuerte; 
porque, una variable influye en la otra; es decir; que la variable 
satisfacción laboral influye en la variable clima organizacional. Si 
una de ellas baja, la otra también lo hace y si una sube, también 
la otra variable sube; es decir, son directamente proporcionales. 
Cuarta.-Al dividir al grupo de trabajadores en nombrados y contratados 
encontramos que, ambos grupos son homogéneos en sus 
 
 
respuestas. Cada grupo de trabajadores por separado considera 
que existe una relación directa entre las variables de estudio; es 
decir, que la variable satisfacción laboral influye de manera directa 
con la variable clima organizacional en los trabajadores 
nombrados y lo mismo sucede con el grupo de trabajadores 
contratados 
  
 
 
RECOMENDACIONES 
 
Primera.-  El gerente y toda la plana directiva de la GRSA deben diseñar e 
implementar los mecanismos y canales que logren la participación 
de todo el personal, de tal modo que se sientan comprometidos con 
la misión y visión de la institución. 
 
Segunda.- Debe realizar una gestión administrativa que involucre desde la 
planificación hasta las expectativas, así como las demandas e 
intereses de todos los miembros de la institución, llegando así a una 
gestión descentralizada, participativa, transparente y orientada a 
resultados.  
 
Tercera.-   Introducir cambios significativos en la gestión actual que desplacen 
progresivamente prácticas administrativas rutinarias hacia la mejora 
de la gestión con el fin de brindar un servicio de calidad.  
 
Cuarta.-   Al personal directivo, asumir la conducción de la organización en 
relación a metas y objetivos debidamente planificados; esto debe 
realizarse de manera que influya, inspire y movilice las acciones de 
todos los trabajadores de la institución. 
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ANEXOS 
 
 
Anexo01: MATRIZDE CONSISTENCIA 
RELACIÓN ENTRELA SATISFACCIÓN LABORAL YELCLIMA ORGANIZACIONAL EN LOSTRABAJADORESDELA 
GERENCIA REGIONALDESALUD DEAREQUIPA, DURANTE EL AÑO 2016 
 
Problema Objetivos Hipótesis 
Variables,Dimensiones 
e Indicadores 
Variables,Dimensiones 
e Indicadores 
Metodología 
 
General: 
 
¿Cuáles el nivelde relaciónentre la satisfacción 
laboralyel clima organizacional enlos trabajadores 
delaGerencia Regionalde Salud de Arequipa?. 
laGerenciaRegional de Saludde Arequipa? 
b)  ¿Cuál 
eselniveldeClimaOrganizacionalquesepresentaenlos 
TrabajadoreslaGerenciaRegional de Saludde 
Arequipa? 
c)  ¿Qué relación existe entreel 
niveldesatisfacciónlaboral yel nivel declima 
organizacional enlosTrabajadoreslaGerencia 
Regional deSaluddeArequipa? 
ObjetivoGeneral 
Identificar la relación 
entre la 
Satisfacción 
Laboraly elClima 
Organizacionalen 
los Trabajadoresde 
la Gerencia 
Regionalde 
Saludde Arequipa, 
durante el año 
2016. 
 
Objetivos 
Específicos 
Establecerelnivelde 
Satisfacción 
Laboral que se 
presenta en 
losTrabajadores 
la Gerencia 
Regionalde 
Salud 
deArequipa. 
Establecerelnivelde 
Clima 
Organizacional 
que  se  
presenta  en los  
Trabajadores  la 
HipótesisGeneral 
Existerelacióndirecta 
entre la 
Satisfacción 
Laboraly elClima 
Organizacionalen 
los 
Trabajadoresde la 
Gerencia 
Regionalde Salud 
de Arequipa 
durante el 
año2016. 
 
HipótesisEspecíficas 
Existe un Nivel Medio 
de Satisfacción 
Laboralen los 
Trabajadoresde la 
Gerencia 
Regionalde Salud    
de    Arequipa 
durante el año 
2016. 
VariableIndependiente: 
SATISFACCIÓN LABORAL 
Dimensión 1: 
Trabajoen sí 
   Indicadores: 
Solucióndeproblemas 
Horario 
Realización personal 
Trabajoútil 
Disposicióna trabajar 
 
Dimensión 2: 
Salario 
Indicadores: 
 Remuneración adecuadaa 
lalabor realizada 
Sueldo aceptable 
 Elsalariopermitecubrir 
necesidadeseconómicas 
VariableDependiente: 
CLIMAORGANIZACIONAL 
Dimensión 1: 
EstilosdeAutoridad 
Indicadores: 
Relación jefe-empleado 
 Apoyopor partedela 
autoridad 
Tratojusto 
 
Dimensión 2: 
Fuerzas motivacionales 
Indicadores: 
 Sentirsefactorclaveenla 
organización 
 Remuneración enrelación 
conlalabor desempeñada 
Reconocimientode logros 
TipodeInvestigación: 
Lapresenteinvestigaciónesde tipo 
observacional, transversal, analítico y 
correlacional. 
Nivel de laInvestigación: 
Deacuerdoalanaturaleza del estudio  
de  la  investigación, reúne por su 
nivellas característicasde un 
estudiodescriptivo,explicativo no 
experimental. 
 
Diseño de la Investigación: No 
Experimental 
 
Población:Se ha tomado como 
universolos 223 trabajadores 
 
Muestra: 71 nombrados y 30 
contratados 
 
Instrumento: Cuestionario 
. 
Específicos: 
a)  ¿Cuál es el nivel de Satisfacción Laboral que 
se presenta en los Trabajadores la Gerencia 
Regional de Salud de Arequipa? 
 
b)  ¿Cuál es el nivel de Clima Organizacional que 
se presenta en los Trabajadores la Gerencia 
Regional de Salud de Arequipa? 
 
Gerencia 
Regional de 
Salud de 
Arequipa. 
 
 Relacionar 
estadísticamente      
 
 Existe un 
Nivel Medio de 
Clima 
Organizacional en 
los Trabajadores 
de la Gerencia 
Regional de Salud 
Dimensión 3: 
 Ascensos 
Indicadores: 
 Reconocimiento de logros 
 Promoción interna 
 
Dimensión 4: 
 Supervisión 
Dimensión 3: 
 Procesos de comunicación 
Indicadores: 
 Conocimiento de avances en 
otras áreas 
 Generación libre de ideas 
 Promoción de comunicación 
interna 
 
 
 
c)¿Qué relación existe entre el nivel de 
satisfacción laboral y el nivel de clima 
organizacional en los Trabajadores la Gerencia 
Regional de Salud de Arequipa? 
 
d) ¿Cómo se relaciona el nivel de Satisfacción 
Laboral y el Clima Organizacional según la 
perspectiva del grupo (nombrado o contratado) al 
que pertenece cada trabajador de la Gerencia 
Regional de Salud de Arequipa? 
 
el nivel   de   
satisfacción 
laboral con el 
nivel de clima    
organizacional 
en los 
Trabajadores la 
Gerencia 
Regional de 
Salud de 
Arequipa.  
 
 Establecer la 
relación entre el 
nivel de 
Satisfacción 
Laboral y el 
Clima 
Organizacional 
según la 
perspectiva del 
grupo al que 
pertenece cada 
trabajador de la 
Gerencia 
Regional de 
Salud de 
Arequipa 
(nombrado o 
contratado). 
 
de Arequipa 
durante el año 
2016. 
 
Indicadores: 
 Conforme con supervisiones 
improvisadas 
 Jefes dispuestos a consultas 
 Sentirse a gusto con su 
superior 
 
Dimensión 5: 
 Compañeros 
 
Indicadores: 
 Relación con compañeros 
 Percepción de chismes 
 Hipocresía 
 Grupos que se oponen al 
cambio 
 
Dimensión 6: 
 En general 
 
Indicadores: 
 Distribución física del ambiente 
 Identificación con la institución 
 Percepción del ambiente 
 Normas y valores 
Dimensión 4: 
 Procesos de influencia 
Indicadores: 
 Cooperación por parte de los 
compañeros 
 Acceso a información para 
cumplir tareas 
 Capacitación 
Dimensión 5: 
 Procesos de toma de 
decisiones 
Indicadores: 
 Participación conjunta para 
definir objetivos 
 Administración de recursos 
 Solución a problemas 
Dimensión 6: 
 Procesos de planificación 
Indicadores: 
 Clara definición de misión, 
visión y valores 
 Preparación adecuada 
 Definición de 
responsabilidades del 
 puesto 
Dimensión 7: 
 Procesos de control 
Indicadores: 
 Realización de trabajos 
según planes establecidos 
 Normas y procedimientos 
como guías de trabajo 
 Sistema de seguimiento y 
control de actividades 
Dimensión 8: 
 Objetivos de rendimiento y 
perfeccionamiento 
Indicadores: 
 Desarrollo personal 
 Objetivos claramente definidos 
 Relación de objetivos con 
misión y visión. 
 
 
Anexo02 
CUESTIONARIOPARA MEDIR LA SATISFACCIÓN LABORAL 
 Instrucciones:  La    siguiente  encuesta  tiene  como    objetivo   medir  el  nivel  de satisfacciónlaboralde 
lostrabajadores de laGerenciaRegionaldeSalud–Arequipa 
Por favor indique el grupo ocupacional en el que Ud. labora en la GRSA: 
Profesional de la Salud  (      )      Técnico de la Salud  (      ) 
Profesional Administrativo   (      )  Técnico Administrativo  (      ) 
Condición laboral:Nombrado (      )         Contratado  (      ) 
Marquecon unaX la respuestaqueconsidereadecuada, teniendo en cuenta lasiguiente leyenda: 
Totalmentedeacuerdo Deacuerdo Indiferente Endesacuerdo 
Totalmente 
endesacuerdo 
TA A I D TD 
 
N° PREGUNTA TA A I D TD 
1 Aquítodoslosproblemas se discutendebuenamanera.      
2 Mi horariodetrabajome resultaincómodo.      
3 Aquísientoquesesatisfacenmis necesidadesdeautorrealización.      
4 Mesiento útilconlalabor que realizo.      
5 Aquíunosesiente motivadocon el ambientedetrabajo.      
6 Misueldoesadecuadoconrelaciónal trabajoquerealizo.      
7 El sueldoque tengoesbastanteaceptable.      
8 Mi remuneraciónsatisfacemisnecesidades económicas.      
9 Normalmente  se  da  un  reconocimiento  especial  por  el buen 
desempeñoeneltrabajo. 
     
10 Estoy satisfechocon las oportunidadesdeascenderdentrodeesta institución.      
11 Estoy  conforme  con  las  supervisiones  que  puedan  darse de improviso 
enlaorganización. 
     
12 Misuperiorestáabiertoacualquieropiniónodudaquetengacon respectoa lainstitución.      
13 La relaciónquetengocon mi superior es buena      
14 Mellevobien contodos miscompañerosdetrabajo.      
15 No solemos tener problemas debido a la circulación de chismes y 
rumoresenlainstitución. 
     
16 No se manifiesta la hipocresía entre compañeros de trabajo, pues todos son 
totalmente sinceros 
     
17 Enestaorganizaciónexistengruposqueseoponenatodosloscambios.      
18 La infraestructura de esta institución es adecuada  paradesempeñarmi labor.      
19 Meidentifico conmiinstituciónymegusta trabajaraquí.      
20 Elambientequese respiraen estainstituciónesagradable.      
21 Estoyde acuerdo con  lasnormas y valores quesehanestablecidoen estainstitución.      
 
 
Anexo03 
CUESTIONARIOPARA MEDIR ELCLIMA ORGANIZACIONAL  
Instrucciones: El siguiente cuestionario tiene como objetivo medir el nivel deClima Organizacionalde 
lostrabajadoresdela Gerencia RegionaldeSalud– Arequipa. 
 Por favor indique el grupo ocupacional en el que Ud. labora en la GRSA: 
Profesional de la Salud  (      )      Técnico de la Salud  (      )    
Profesional Administrativo  (      )  Técnico Administrativo  (      ) 
 Condición laboral:Nombrado (      )         Contratado  (      ) 
Marquecon unaX la respuestaqueconsidereadecuada, teniendo en cuenta lasiguiente leyenda: 
Totalmentedeacuerdo Deacuerdo Indiferente Endesacuerdo 
Totalmente 
endesacuerdo 
TA A I D TD 
 
N° PREGUNTA TA A I D TD 
1 Conozcolamisión, visión yvalores de lainstitución.      
2 Los objetivosdelainstitución  se  relacionanconsumisión yvisión.      
3 Los objetivos   de la instituciónestán claramente definidos.      
4 
Ejecuto  mis  tareas  en  la  institución según  losobjetivosplanteados a iniciodeaño.      
5 
Me brindan normas y procedimientos que me sirvencomoguíapara 
hacerbienmitrabajo. 
     
6 
Sé  y  conozco  específicamente  qué  actividades  deborealizarenla institución.      
7 
Mi superior me brinda apoyo para resolver algunosproblemasquese mepresentan 
en eltrabajo. 
     
8 Mijefeinmediatosepreocupaporqueentiendabienmi labor.      
9 Recibo un trato justo por partedemisuperior.      
10 Yo cumplo unaactividad importante enlainstitución.      
11 Elsueldoquereciboserelacionaconlaactividadque realizo.      
12 En esta institución se premia a las personas que trabajan bien.      
13 
Seconocecuántohanavanzadootrasáreasde lainstitucióncon respecto a 
losobjetivosplanteados 
     
14 Missugerenciasyconsejosson escuchados.      
15 Se promueve la comunicacióndentro de la institución.      
16 Mis compañeros me ayudan a lograr los objetivostrazados.      
17 Tengo fácil acceso a información importante para mitrabajo.      
18 Enestainstituciónmecapacitanparadesarrollarmejormilabor.      
19 
Para definir los objetivos dentro de mi área, todos nos ayudamos mutuamente.      
20 Losrecursosdelainstituciónserepartenyadministran correctamente.      
21 
Losproblemasquesurgenentrelosgruposdetrabajoseresuelven de manera óptima.      
22 Para desarrollar milabor me preparo adecuadamente.      
23 
Periódicamente   se   realizan   controles   y   evaluaciones paraverel desarrollo 
demitrabajo. 
     
24 Con este trabajo mesiento realizado/a profesionalmente.      
 
 
 
